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ABSTRACT

THE OPINIiONS OF DIRECTORS AND TEACHERS RELATIONG TO THE
PRiIMARY SCHOLL DIiRECTORS’ PRACTICE LEVELS OF RESISTANCE
LESSENING METHODS TOWARDS CHANGE

GOKSOY, Siileyman
Ph D. Thesis
Educational Administration and Supervision
The Thesis Supervisor: Prof. Dr. Balci Esergiil BUCAK
April 2010, xxiv +248 pages

The study aims to determine the proficiency levels of primary school
administrators on applying the methods of managing the resistance to change based

on the opinions of elementary school administrators and teachers.

The universe of the research work was built by assessment of 1797 scales in
total which were applied to 96 primary school staff 263 administrators and 1534

teachers in Province of Istanbul, in 2008-2009 academic year.

Quantitative data were used In the study, based on screening model. the scale
which was developed by the researcher as data collection tool consists of two parts.
In the first section there exist personal information form including the variables
"gender, age, professional seniority including teaching, most recently graduated
school, their in-service training relating the theme change management , and in the
second part " Managing Resistance to Change Scale "is located consisting of 38
items related to the method for*’provision of participation to the education and the
decision, communication, facilitation and support and the vision’’ during the

process of managing the resistance to change.

In the study, the frequency, percentage, standard deviation and mean were
calculated for the data obtained, and the related tables were created and interpreted
. in order to determine the levels of the methods used by elementary school

administrators for managing the resistance to change.
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As for the evaluation related to independent variables the t-test was made for
the gender variable and averages are interpreted via comparision for the difference.
As for the variables age, professional seniority including teaching, most recently
graduated school, in-service training relating the theme change management , one-
way analysis of variance (ANOVA) was performed. In order to decide which post-
hoc multiple comparison technique to use after ANOVA, initially it has been tested
whether the Levene's test and the group distribution variances are homogeneous
and, in case the variances are not homogeneous , widely used Tamhane's T2
multiple comparison technique were preferred and in case the variances are
homogeneous widely used Scheffe and LSD multiple comparison techniques were

preferred.

Based on the findings of the study the following conclusions were reached:

1. Elementary school administrators consider themselves highly sufficient at
using the methods for‘’provision of participation to the education and the decision,
communication, facilitation and support and the vision’’ at the process of managing

resistance to change.

2. Elementary school teachers consider that primary school administrators are
at moderate level at using the methods for “’provision of participation to the
education and the decision, communication, facilitation and support and the vision’’

at the process of managing resistance to change.

3. The difference of the total scores of the scale for primary school
administrators for managing resistance to change according to the status variable
found to be statistically significant. These differences has been realized in favor of
managers. So that opinions of manager (x= 3.66), are more compared to teacher
opinion (Xx= 3.25), relating the methods that elementary school administrators used

to manage resistance to change.

4. The difference between the primary school managers’ scores for managing

the resistance to change scale and “Provision of participation to the education and



the decision”, “Communication”, “Facilitation and support” and the “Vision”
subscale scores and total scores according to gender, graduation and branch variable

was not found statistically significant.

5. The difference between the primary school managers’ scores for managing
the resistance to change scale and “Provision of participation to the education and
the decision”, “Facilitation and support” and the “Vision” subscale scores and

total scores according to age variable was not found statistically significant.

6. The difference between the primary school managers’ scores for managing
the resistance to change scale and “Communication” subscale according to age
variable was found statistically significant. Thus, managers in the age group of 51
and above, compared to ones at 31-41 age group, are more likely to think that

managers use the “Communication” method

7. The difference between the primary school managers’ scores for managing
the resistance to change scale and “Provision of participation to the education and
the decision” subscale according to professional seniority variable was found
statistically significant. Thus, when compared to managers with 6-10 years
seniority, managers with 11-15 years and with over 26 years seniority are more likely
to think that managers use the “Provision of participation to the education and the

decision” method.

8. The difference between the primary school managers’ scores for managing
the resistance to change scale and the “Communication” subscale according to
professional seniority variable was found statistically significant. Thus, managers
with and over 26 years seniority are more likely to think that managers use

“Communication” dimension when compared to teachers with 6-10 years seniority.

9. The difference between the “Communication” subscale scores of primary
school teachers in terms of professional seniority variable was found statistically

significant. Thus, teachers with up to 5 years seniority are more likely to think that
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managers use "Communication” method when compared to teachers with 6-10

years seniority.

10. The difference between the primary school managers’ scores for
managing the resistance to change scale and "Facilitation and support” and
“Vision” subscales according to professional seniority variable was not found

statistically significant.

11. The difference between the primary school managers’ total scores for
“managing the resistance to change” scale “Provision of participation to the
education and the decision”, “Communication”, “Facilitation and support” and the
“vision” subscale scores according to participation to the in-service training relating
the theme ‘change’ and the number of in-service training was not found statistically

significant.

12. The difference between the primary school teachers’ total scores for
“managing the resistance to change” scale “Provision of participation to the
education and the decision”, “Communication”, “Facilitation and support” and
“the vision” subscale scores according to gender and graduation variable was not

found statistically significant.

13. The difference between the primary school teachers’ “Communication”
scores according to the age variable was found statistically significant. Thus, up to
30 year-old teachers when compared to the teachers between 31-40 age group , the
teachers between 41-50 age group when compared to the teachers between 31-40
age group , the teachers at age 51 and over when compared to the teacher's between
31-40 age group are more likely to think that administrators use the methods of

managing resistance to change more in general.

2 “

14. The difference between the primary school teachers’ “Facilitation and
support” scores according to the branch variable was found statistically significant.
Thus, when compared to classroom teachers, maths teachers, science teachers, social

science teachers, Turkish teachers, teachers of foreign languages, teachers of religion
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culture, and other branch teacher groups, the nursery class teachers are more likely

to think that administrators use the methods of managing resistance to change.

15. The difference between the primary school teachers’ total scores for
“managing the resistance to change” scale according to professional seniority
variable was found statistically significant. Thus, when compared to teachers with
6-10 years seniority, more teachers with up to 5 years seniority consider that

managers use '"methods of managing the resistance to change”.

16. The difference of Primary School teachers total points of resistance
lessening methods towards change mesaure according to the variant of the numbers
of in-service education they join is found meaningful statistically.In such a way that,
the perception of the group who has joined the service education about change 5
times related to the practice of resistance lessening methods towards change is in
high level when compared with the group who has joined the in service education
about change once or twice. The number of the courses and the seminars towards
directors and teachers can be increased when the finding , that the resistance towards
change decrease with the increasing number of inservice education and the joining
to the in service education has positive effect on teachers’opinions, are taken into

consideration.

Keywords: Change, Management of the Resistance to Change,
Organizational Change, Provision of Participation to the Education and the Decision,
Facilitation and Support, Communication, Vision, Primary School Manager and

Teachers,
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OZET

ILKOGRETIM OKULU YONETICILERININ DEGiSIME KARSI DiRENCIi
AZALTMA YONTEMLERINI UYGULAMA DUZEYLERINE iLISKIN
YONETICi VE OGRETMEN GORUSLERI

GOKSOY, Siileyman
Doktora Tezi
Egitim Yonetimi ve Denetimi
Tez Damismani: Prof. Dr. Esergiil Bale1t BUCAK
NISAN 2010, xxiv+248 sayfa

Bu aragtirmanin amaci, ilkogretim okulu yonetici ve dgretmen goriiglerine
dayali olarak ilkogretim okulu yoneticilerinin degisime kars1 direnci azaltma
yontemlerini uygulama diizeylerini yoOnetici ve Ogretmen goriislerine gore

belirlemektir.

Arastirmanin ¢alisma evreni, 2008-2009 egitim ve dgretim yilinda, Istanbul
ili 96 ilkdgretim okulunda gorevli 263 yonetici ve 1534 Ogretmene uygulanan

toplamda 1797 6lgegin degerlendirmeye alinmasiyla olusturulmustur.

Arastirmada, tarama modeline dayali olarak nicel veriler kullanilmistir. Veri
toplama araci olarak arastirmaci tarafindan gelistirilen Olgek iki bolimden
olugsmaktadir. Birinci béliimde “cinsiyet, yas, 6gretmenlik dahil mesleki kidem, en
son mezun olunan okul, degisim yonetimi konulu katildiklar1 hizmet-igi egitim
degiskenlerinden olusan kisisel bilgi formu, ikinci bolimde degisime karsi direnci
azaltma siirecinde “Egitim ve Karara Katilimi Saglama”, “Iletisim”, “Kolaylastirma
ve Destek” ile “Vizyon” ydntemlerine yonelik 38 maddeden olusan “Ilkdgretim

Okulu Yoneticilerinin Degisime Karst Direnci Azaltma Yontemlerini Uygulama

Diizeyleri Olgegi” bulunmaktadir.
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Aragtirmada, ilkdgretim okulu yoneticilerinin degisime kars1 direnci azaltma
yontemlerini uygulama diizeylerini belirlemek i¢in uygulamadan elde edilen verilerin
frekans, yiizde, standart sapma ve ortalamalar1 hesaplanmis, bununla ilgili tablolar

olusturularak yorumlanmaistir.

Bagimsiz degiskenler acisindan yapilan degerlendirmede ise cinsiyet
degiskeni i¢in t-testi yapilmis, fark icin ortalamalar karsilastirilarak yorumlanmustir.
Yas, 6gretmenlik dahil mesleki kidem, en son mezun olunan okul, degisim ydnetimi
konulu katildiklar1 hizmet-i¢i egitim degiskenleri i¢in tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) yapilmisti. ANOVA sonrast hangi post-hoc coklu karsilagtirma
tekniginin kullanilacagina karar vermek i¢in Oncelikle Levene’s testi ile grup
dagilimlarinin varyanslarinin homojen olup/olmadig1 hipotezi sinanmis, varyanslarin
homojen olmamasi durumunda yayginlikla kullanilan Tamhane’s T2 c¢oklu
karsilagtirma teknigi, varyanslarin homojen olmasi durumunda ise, yayginlikla

kullanilan Scheffe ve LSD ¢oklu karsilagtirma teknikleri tercih edilmistir.
Arastirmanin bulgularina dayali olarak asagidaki sonuglara ulagilmistir:

1. Ilkdgretim okulu ydneticileri, degisime karsi direnci azaltma

Y'Y

yontemlerinden; “Egitim ve Karara Katilimi Saglama”, “Iletisim”, “Kolaylastirma

’

ve Destek” ile “Vizyon” yontemlerini uygulamalaria yonelik algilart “yiiksek”

diizeydedir.

2. Ilkégretim okulu Ogretmenleri, degisime karsi direnci azaltma
yontemlerinden; “Egitim ve Karara Katilmi Saglama”, “lletisim”, “Kolaylastirma
ve Destek” ile “Vizyon yontemlerini uygulamalarina yonelik algilar1 “orta”

diizeydedir.

3. 1lkdgretim okulu yoneticilerinin degisime kars1 direnci azaltma
yontemlerini uygulama diizeylerine iligkin yonetici ve 6gretmen algilar istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur. Yoneticilerin tiim boyutlar itibariyle algilart “gok”
(X=3,66) diizeyinde iken, dgretmenlerin algilar1 “orta” (X=3,24) diizeydedir. Buna

gore yoneticiler 6gretmenlere gore, kendilerinin genel olarak degisime karsi direnci



azaltma yontemlerini daha fazla kullandiklar1 goriisiinde olmasi; yoneticilerin
degisime direnci azaltma yoOntemlerini 6nemli bulduklari, ancak verdikleri 6nem
kadar pratikte uygulamadiklar1 seklinde degerlendirilebilir. Dolayisiyla yoneticiler
bu konuda uygulamaya daha fazla 6zen gdstermeleri gerektigi sOylenebilir. Ayrica
yoneticilerin degisim siirecinde, degisime kars1 direnci azaltma yoOntemlerini
uygulama boyutundaki rollerini yeniden gézden ge¢irmeleri ve daha duyarl olmalari

gerektigi de sdylenebilir.

4. “Ilkdgretim okulu yoneticilerinin, Degisime Karsi Direnci Azaltma

Yontemlerini Uygulama Diizeyleri Olgegi” “Egitim ve Karara Katilimi Saglama”,

“Iletisim”, “Kolaylagtirma ve Destek” ile “Vizyon” ydntemi puanlarinin ve toplam
puanlarinin cinsiyet, mezuniyet, brans degiskenlerine gore farkliligi istatistiksel

olarak anlamli bulunmamustir.

5- “Ilkdgretim okulu yéneticilerinin, Degisime Karsi Direnci Azaltma
Yontemlerini Uygulama Diizeyleri Olgegi” “Egitim ve Karara Katilimi Saglama”,
“Kolaylastirma ve Destek” ile “Vizyon yontemi puanlarinin ve toplam puanlarinin

yas degiskenine gore farkliligi istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir.

6. Ilkdgretim okulu yoéneticilerinin, Degisime Karsi Direnci Azaltma
Yontemlerini Uygulama Diizeyleri Olgegi “lletisim” ydntem puanlarmin yas
degiskenine gore farklilig1 istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Boylece 51 ve
iistli yas grubunda bulunan yoneticilerin, 31-41 yas grubunda bulunan yoneticilere

gore, “Iletisim” yontemini uygulamalarina yonelik algilar “yiiksek” diizeydedir.

7. llkégretim okulu ydneticilerinin, Degisime Karsi Direnci Azaltma
Yontemlerini Uygulama Diizeyleri Olgegi “Egitim ve Karara Katilimi Saglama”
yontemi puanlarinin mesleki kidem degiskenine gore farklilig: istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur. Béylece 11-15 yil ve 26 yil ve {istli kidemi olan yoneticilerin,
6-10 y1l kidemi olan ydneticilere gore, “Egitim ve Karara Katilimi Saglama”

yontemini uygulamalarina yonelik algilar1 “yiiksek” diizeydedir.
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8. Ilkdgretim okulu yoneticilerinin, Degisime Kars1 Direnci Azaltma
Yontemlerini Uygulama Diizeyleri Olgegi “Iletisim” yontemi puanlarinin mesleki
kidem degiskenine gore farklilig1 istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Boylece
26 yil ve istii kidemi olan yoneticilerin 6-10 yil kidemi olan yoneticilere gore,
yoneticilerin  “Iletisim” yontemini uygulamalarina yénelik algilar1  “yiiksek”

diizeydedir.

9. ilkdgretim okulu 6gretmenlerinin, “Iletigim” ydntemi puanlarmin mesleki
kidem degiskenine gore farklilig1 istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Boylece 5
yil ve alti kidemi olan 6gretmenler 6-10 yil kidemi olan o6gretmenlere gore,
yoneticilerin ~ “Iletisim” yontemini uygulamalarma yonelik algilart “yiiksek”

diizeydedir.

10. ilkdgretim okulu ydneticilerinin, Degisime Karsi Direnci Azaltma
Yéntemlerini Uygulama Diizeyleri Olgegi “Kolaylastirma ve Destek” ile “Vizyon”
yontemlerinin mesleki kidem degiskenine gore farklilig1 istatistiksel olarak anlamli

bulunmamustir.

11. ilkdgretim okulu ydneticilerinin, Degisime Karsi Direnci Azaltma
Yéntemlerini Uygulama Diizeyleri Olgegi  “Egitim ve Karara Katilimi Saglama”,
“Iletisim”, “Kolaylastirma ve Destek” ile “‘Vizyon” yontemleri puanlarinin degisim
konulu hizmet-i¢i egitime katilma ve hizmet-i¢i egitim sayisina gore farkliligi

istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir.

12.  ilkdgretim okulu Ogretmenlerinin, Degisime Karsi Direnci Azaltma
Yontemlerini Uygulama Diizeyleri Olgegi “Egitim ve Karara Katilimi Saglama”,
“Iletisim”, “Kolaylastirma ve Destek” ile “Vizyon” ydntemleri toplam puanlarinin
cinsiyet ve mezuniyet degiskenlerine gore farkliligi istatistiksel olarak anlamh

bulunmamastir.

13. Ilkdgretim okulu dgretmenlerinin, “Iletisim” puanlarinin yas degiskenine
gore farkliligr istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Boylece 30 yas ve alti

grubunda bulunan 6gretmenler 31-40 yas grubu arasindaki 6gretmenlere gore, 41-50
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yas grubunda bulunan 6gretmenler 3140 yas grubunda bulunan 6gretmenlere gore
ve 51 yas ve istii yas grubunda bulunan 6gretmenler 31-40 yas grubunda bulunan
Ogretmenlere gore yoneticilerin degisime karsi direnci azaltma yontemlerini

uygulamalarina yonelik algilar1 daha ytiksek diizeydedir.

14. Ilkdgretim okulu dgretmenlerinin, “Kolaylastirma ve Destek” puanlarinin
brans degiskenine gore farklilig: istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Ana sinifi
bransinda olan 6gretmenler; sinif 6gretmenleri, matematik 6gretmenleri, fen bilimleri
Ogretmenleri, sosyal bilimler 6gretmenleri, Tirkge Ogretmenleri, yabanci dil
Ogretmenleri, din kiiltiiri ve ahlak bilgisi 6gretmenleri ve diger brans grubu
Ogretmenlerine gore yoneticilerin degisime karsi direnci azaltma ydntemlerini

uygulamalarina yonelik algilar1 daha ytiksek diizeydedir.

15. Ilkdgretim okulu oOgretmenleri, Degisime Kars1 Direnci Azaltma
Yontemlerini Uygulama Diizeyleri Olgegi toplam puanlarinin mesleki kidem
degiskenine gore farklilig: istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Boylece 5 yil ve
alt1 kidemi olan 6gretmenler 610 yi1l kidemi olan 6gretmenlere gore, yoneticilerin
degisime kars1 direnci azaltma yontemlerini uygulamalarina yonelik algilar1 daha

yiiksek diizeydedir.

16. Ilkdgretim okulu &gretmenlerinin, Degisime Karsi Direnci Azaltma
Yontemlerini Uygulama Diizeyleri Olgegi toplam puanlarmin katildiklar: hizmet-igi
egitim sayist degiskenine gore farkliligi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Soyle ki degisim konulu hizmet-i¢i egitime bes kez katilan grup bir ve iki kez katilan
gruba gore, yoneticilerin degisime kars1 direnci azaltma yontemlerini uygulamalarina
yonelik algilar1 daha yiliksek diizeydedir. Arastirmada, hizmet-i¢i egitim sayisi
arttikca degisime karsi olan direncin de azalmasi ve hizmet-i¢i egitime katilma
durumunun Ogretmen goriislerini olumlu ydnde etkilemesi yoniindeki bulgular
dikkate alinarak, yonetici ve Ogretmenlere yonelik kurs ve seminer sayilari

artirilabilir.
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Anahtar Kelimeler: Degisim, Orgiitsel Degisim, Degisime Direnci
Yonetmek, Egitim ve Karara Katilimi Saglama, Iletisim, Vizyon, Kolaylastirma ve

Destek, Ilkogretim Okulu Yénetici ve Ogretmenleri
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BOLUM I

GIRIiS

Bu boliimde, aragtirma 6nerisine iliskin problem durumu, problem ifadesi, alt

problemler, aragtirmanin 6nemi, sayiltilar, sinirliliklar ve tanimlar yer almaktadir.
1.1. Problem Durumu

Orgiitler, insanlar gibi yasayan varliklar olup, yasamlarini siirdiirdiikleri dogal
bir ¢evreleri bulunmaktadir. ihtiyaglarini bu ¢evreden karsilayip, iirettiklerini de yine
bu ¢evreye sunmaktadirlar (Budak, 2005: 544). Boylece orgiitler yasadiklar1 ¢evrede
meydana gelen en kiiciik degisime bile duyarsiz kalamamakta, ondan etkilenmekte
ve yasayabilmek icin cevresinde olusan degismelere ayak uydurmak zorunda
kalmaktadirlar. Orgiitiin ¢evre ile siirekli etkilesim durumu orgiitsel degisimi zorunlu

hale getirmektedir.

Degisim, yalniz cagdas yapiya sahip Orgiitlere 6zgii belirli bir segcenek
degildir. Degisim, kiiresel ekonomi sistemi ile birlikte her tiirlii 6rgiit agisindan bir
yasam ya da diisiince bicimi haline gelmekte ve degisimin yoOnetimi oOrgiitlerin
basarist ve gelisimi i¢in esas olarak kabul edilmektedir (Mukherji ve Mukherji,
1998:265°den Akt: Tekin vd., 2006:2). Orgiitler cevreleriyle siirekli iletisim i¢inde
olduklarindan temelde birer agik sistemlerdirler. Bu yapilariin geregi olarak da
siirekli olarak cevredeki degisen kosullara uymak zorundadirlar. Degisimlerden
kaginmalar1 s6z konusu degildir. Asil 6nemli olan degisimi ne zaman ve hangi
yontemle gerceklestirecegini tam olarak belirleyebilmeleridir (Toffler, 1998;

Barutcu, 2000; Kececioglu, 2001).

Degisimle ilgili literatiir incelendiginde degisime yonelik yapilan pek cok
tanim oldugu goriilmektedir. Bu tanimlardan birinin, “Belli bir siire¢ i¢inde yer alan
degisikliklerin tiimii” (Piskiilliioglu, 2004:35) seklinde oldugu, digerlerinde ise

degisim icin herhangi bir seyin bir diizeyden baska bir diizeye ge¢mesi, kisilerin,



nesnelerin yerini degistirmekten ¢ok kisisel bilgi, yeteneklerinin mevcut durumundan
farkli bir konuma getirilmesi denildigi belirlenmistir (Erdogan 2002: 11; Kogel,
2005: 510, Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995; Yalcin, 2002:3).

Degisim, planli ve olumlu olarak nitelenip kabul edilmektedir (Hussey,
1980:86’den Akt: Balci, 2002). Planli degisimde anlatilmak istenen, degisikliklere
etkin bir sekilde ayak uydurmay1 amaclayan orgiitsel stratejiler, yapi, teknoloji, iiriin
ve hizmetlerdeki degisikliklerdir (Weiss, 1996:369°den Akt: Gegikli, 2002:432).
Planli degisimin en O6nemli 6zelligi en az sorunla basarilan degisim programi

olmasidir.

Bu agiklamalar 1s1¢3inda degisimi; herhangi bir seyi bir diizeyden baska bir
diizeye getirmek seklinde tanimlamak miimkiindiir. Orgiit agisindan ise degisim,
orgiit faaliyetleri ile ilgili konularda farkli bir konuma ulagmak anlami tasimaktadir

(Simsek vd., 2001°den Akt: Tekin vd., 2006:2).

Dalton, orgiitsel degisimi “Tegebbiisiin beseri yoniinii meydana getiren biitiin
Orgiit lyelerinin davranis ve eylem kaliplarinda ortaya ¢ikan olumlu degismeler”
seklinde tanimlamaktadir. (Akt: Simsek ve Ak, 2003: 50). Dicle (1994:9) ise
orgiitlin ¢esitli alt sistem ve unsurlar1 ile bunlar arasindaki iliskilerde meydana
gelebilecek her tiirlii degisikligin orgiitsel degisiklik oldugunu belirtmektedir. Bu
acidan bakildiginda orgiitsel degisimin yaraticilik, yenilik yapma, biiyiime ve
gelisme gibi olay ve olgularin tiimiinii i¢ine alabilecek derecede genis ve kapsamli

oldugu goriilmektedir.

Calisanlar degisim gereksinimi makul karsilamamalar1 durumunda degisimi
desteklemeyebilirler (Cummings vd., 1993:143). Degisim calismalar1 hangi diizeyde
olursa olsun, genelde calisanlarin tepkisine maruz kalmaktadir (Aksu 2000: 38).
Peker (1995:193). Orgiitler, degisime kars1 diren¢ odaklidirlar ve degisime karsi
diren¢ evrensel bir olgudur. Khan (1990:119) direnci, orgiit ¢alisaninin davranis
boyutunda degisime karsi en tipik birey ya da grup tepkisi olarak belirtmektedir.
Ancak etkili bir degisim yonetimi yoksunlugu durumunda direng olgusu degisim

hedeflerine ulasilmamasina neden olabilmekte ve kurumda karmasa ortami



yaratmaktadir. Erdogan (2004:72) ise, degisime direncin nedenini, degisim siirecinin
uzun vadeli sonuglar doguran bir siire¢ olmasina karsin, kurumlarin hedeflerini kisa

vadeli diistinme mantigina gore belirlemelerinden kaynaklandigini belirtmektedir.

Orgiitsel degisim siirecinde degisime direng, istenmeyen bir durum olup is
kayiplari, calisanlarin performanslarinin ve becerilerinin bosa harcanmasi gibi
olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Hussey (1998:12) bu durumu, “Basarili
yonetilen bir degisimde bu tiir olumsuzluklarin derecesi az, basarisiz yonetiliyorsa bu

olumsuzluklarin derecesi yiiksek olacaktir” seklinde belirtmektedir.

Degismeye karsit diren¢ olusumuna yol agacak c¢ok sayida etken
bulunmaktadir. Calisanlarin degisime direng gosterme sebepleri konusunda yapilan
caligmalar incelendiginde degisimde direnisle karsilasmanin birgok nedenden
kaynaklandig1 tespit edilmistir. Bunlar; yetersizlik duygusu, bir seyler kaybetme
korkusu, yanlis anlama ve giliven eksikligi, farkli degerlendirmeler, huy, psikolojik
kontrat, degisimin yaratacagi gergek tehditler, degisimin zorla agiklanmaksizin
empoze edilmesi, liderligin giiven vermemesi, duygusal nedenler gibi sebeplerdir

(Hussey 1995:24; Dinger, 1992).

Hunsekar ve Cook’a (Akt: Erturgut, 2000:77) gore, insanlar su sebeplerden

otiirti degisime kars1 direnme davranisi sergilemektedirler:

1. Degisim amacinin agik ve net olarak iletilmemesi,
Degisimden etkilenecek alanlarin planlamaya dahil edilmemesi,
Grubun norm, davranis ve aligkanlik modellerinin g6z ard1 edilmesi,

Yeni becerileri 6grenme ve uygulama korkusunun mevcut olmast,

A

Degisimden kaynaklanan is yilikii baskisinin ¢ok ve planlamanin yetersiz
olmasi,
6. Mevcut durumun yeterli olarak algilanmasi,

7. Lidere kars1 sayg1 ve giiven duyulmamasidir.

Harvey (1990°den Akt: Erdogan, 2000) degisimi kimlerin istedigi ve

istemediginin, degisimin kimlere ne getireceginin acik bir sekilde ortaya konulmasi



gerektigini  belirtmektedir. Ayrica degisime karsi olusabilecek direnmeler ve
degisimin kuramsal kiiltiire olan uygunlugu analiz edilmelidir. Bu anlamda kurumun

daha once yasadigi degisim girisimlerinin nasil ger¢eklestigi de incelenmelidir.

Degisim siirecinin basarisiz olmasmin nedenleri; degisime karst gosterilen
direncin incelenmesi ile bulunabilecektir (Maurer, 1994). Ciinkii orgiitte yapilacak
degisim, bir direngle kars1 karsiya kalabilir. Bu durum, hem o6rgiit i¢inden, hem de
orgiit disindan olabilir. O nedenle; degisime karsi olusabilecek direncin nedenleri iyi

tespit edip, ¢oziimiine yonelik araclarin gelistirilmesi gerekmektedir.
Degisime Karsi Direnci Azaltici Yontemler

Orgiitlerde degisimin basarisi ¢alisanlarin degisimi destekleme oranina bagldir.
Calisanlarin degisime karsi gosterdikleri direncgleri ortadan kaldirmak veya en aza
indirmek igin ¢esitli yontemler kullanilmaktadir. Bunlar; etkin vizyon ve misyon,
katilim, iletisim, egitim, pazarlik ve anlagsma, baski ve zor kullanma olarak sayilabilir

(Glindiiz, 1998: 30; Gazi, 2002:118).

Nigdelioglu (2007:68), calismasinda ¢alisanlarin degisime gosterdikleri direnci
Onlemenin veya azaltmanin ¢esitli yollariin oldugunu, ancak bunlardan hangisinin
veya hangilerinin uygulanacaginin 6rgiitiin icinde bulundugu duruma gore farklilik
gosterebilecegini belirtmektedir. Arastirmaci bu yontemleri; iletigsim, egitim, karara
katilimi, destekleme, pazarlik ve anlagma, taviz verme ve tehdit ile baski basliklari

altinda ele alinmustir.

Caligkan (2007:60) ve Peker’in (1995:199) ¢alismalarinda degisime direnmeyi

en aza indirmek i¢in 6nerdigi yontemler ise sunlardir:

- Degisimi 6nceden haber verme
- Tletisim

- Karara katilim

- Kolaylastirma ve destek

- Pazarlik

- Manipiilasyon ve birlikte hareket etme



- Paylasilan vizyon ortami olusturma
- Bilgilendirme

- Isgorene taviz verme,

- Onderlik,

- Sorun ¢6zme,

- GOniillii arama,

- Catisma ortamini yonetmedir.

Geng’e (2006:59) gore, yoneticilerin direngle miicadele yollari; karara katilim,
iletisim, egitim, pazarlik, agik veya kapali zor kullanma seklinde siniflandirilabilir.
Helvact (2005: 73) ise, degisime kars1 gosterilen direnci azaltma yontemleri; egitim,
karara katilim saglamak, iletisim, yonetimin sembolik hareketleri, bagkalarindan bilgi

edinme, odiillendirme sistemleridir.

Hussey (1980) degisme direnci azaltmak i¢in su onerilerde bulunmaktadir (Akt:
Balci, 2002:32):

- Bir degisme siireci; birey ya da bireylerin ihtiyag, tutum ve inanglarini
ve Orgiitsel giigleri hesaba katarsa basarili olabilir.

- Davranis degistirmede giiclii baski, grubun kendisi ve davranisi
hakkinda gerekli bilgi saglanarak kurulabilir.

- Degisme i¢in giiclii baski, grup lyelerinin degisme ihtiyacin1 ortak
olarak algilamalarin1 saglayarak-yaratarak saglanabilir.

- Icten gelen degisme, distan biri tarafindan 6nerilen bir degismeye gore

daha az tehdit edici olarak algilanir ve daha az muhalefet gorebilir.

Kogel (2005: 523) Orgiitlerde degisime kars1 olan tepkilerin 6nlenmesi ya da

etkinin azaltilmasin1 agagidaki basliklarda toplamistir:

Karara Katilim; Degisimden etkilenecek personelin, degisimin planlanmasi ve

uygulanmas1 asamalarinda olasi tepkilerini azaltmaktadir.

Haberlesme ve Egitim; Degisime direng gosterenlerin bir¢ogu yapilacak

degisimden haberdar olmadig1 i¢in, diren¢ gostermektedir. Bu sebeple bu insanlar



haberdar edilmeli, degisimin boyutlar1 ve sonuglarinin ne olacagi anlatilmalidir.
Ozellikle bilgi bakimindan eksik kalacak birimlerde egitim faaliyetlerine

baslanmalidir.

Pazarlik ve Anlagma, Degisimden etkilenecek kisiler ile degisimin sinirlarinin
cizilmesi, Ucret artist gibi uygulamalarin yapilmasidir. Bu yontem, sonucunda

kaybetme ihtimalinin yiiksek oldugu durumlarda kullanilan bir yontemdir.

Tehdit ve Baski Uygulama; Kisilerin direng gostermesini engellemek amaciyla,
zor kullanma, tehdit etme, santaj uygulanir. Degisimin acil oldugu durumlarda daha

¢ok kullanilir.

Yaniltma ve Taviz Verme; Degisim sonucunun ¢ok iyi sonuclar getirecegini
anlatarak ya da yayilmasimi saglayarak kisilerin yanlis algilamalarina sebep olmak,

ilk 6nce direncin olmasini Onlemektedir.

Bu konuda yukarida belirtilen literatiir de dikkate alinarak, degisime karsi
direncin azaltilmasi hatta ortadan kaldirilmasinda kullanilan yontemler (Anderson,
1999; Rajah, 2001°den Akt: Sonmez, 2005:27; Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 220;
Kaynar, 2004; Ozkan, 2004; Oguzkan, 1996) tarafindan su sekilde

siiflandirilmaktadir:
1- Etkin bir vizyon ve misyon olusturulmalidir.
2- Karara katilim saglanmalidir.
3- Giiglii bir iletisim saglanmalidir.
4- Egitim.
5- Pazarlik ve anlasma.
6- Baski1 ve zor kullanma.

7- Taviz verme.



8- GOniilli arama.

Degisim  konusunda degisimin etkileyecegi kisilerin ve degisimi
gergeklestirecek olan kisilerin bilgilendirilmesi gerekir. Cilinkii degisim konusunda
yapilacak bilgilendirme ile degisimin benimsenmesi kolaylasacaktir. Bilgilendirme
ile degisime kars1t olusabilecek direnmeler de Onlenebilir. Degisime direnmenin
Onlenebilmesi i¢in degisim ve sonuglar1 hakkinda bilgilendirme, degisimin
etkileyecegi yonetici ve personelin egitilmesi, etkilenen personelin katiliminin
saglanmasi, degisim siirecinde uyum sorunlar1 yasayan bireylere yardim edilmesi ve
direnme gosterenle anlagsmalar yapilmasi gibi yollara basvurulabilir (Erdogan,

2000:152).

Schlechty (2006:42) gore de, politikact ve toplum onderinin okul reformlar
icin cevaplamalar1 gereken asil soru “Okullar degisime neden bu kadar direnglidir?”
olmasidir. Boyle bir anlayista okullarda atilacak ilk adim degisimin nasil

desteklenebileceginin anlasilirligini kolaylastirmak ve anlatmaktir.

Egitim sisteminin uygulama alani olan okullar, zamana ayak uydurabilmek
icin degisimin gerekliligi ile yiiz yiize kalmaktadirlar (Erdogan, 1997:204). A¢ik bir
sistem olan okulun etkili ve verimli olabilmesi, i¢ ve dis ¢evresindeki degismelere
uyum saglamasima baghdir. Okullardaki mevcut degismelerden ¢alisanlarin
etkilenmesi kacinilmazdir. Bundan dolay1 c¢alisanlar, okulda meydana gelen
degismeleri fark edip, olumsuzdan olumluya dogru okuldan ayrilma, aktif direnis,
kars1 koyma, razi olma, sartli kabullenme, kabullenme ve aktif destek verme seklinde

tepkilerde bulunmaktadirlar (Dunham ve Pierce,1989:723).

Yukarida da deginildigi gibi degismenin birey ve toplum iizerinde olumlu
istendik yon ve bicimde etkilemesi, degisimin iyi yoOnetilmesine baghdir. Egitim
kurumlarinda degisimi yonetmede ilk elden sorumluluk sahibi olanlar okul
yoneticileridir. Ciinkii lider yonetici olarak okul miidiirlerinin, yenilikleri ortaya
koyma, gergeklestirme ve okullarinda siirekli gelismeyi ve degismeyi

kurumsallastirma boyutlarinda caba gostermeleri gerekmektedir. Erdogan (2000),



yoOneticinin bu siliregte onaylayici bir tutum ve tavir iginde olmasi gerektigini, onun

bu 6zelliginin okulda gérev yapan dgretmenlere giiven verdigini belirtmistir.

I¢ ve dis gevre sartlarindan etkilenen diger orgiitler gibi, egitim orgiitleri de
degisime zorlanmaktadir (Ozdemir, 2000:10). Bunun sonucu olarak da; bilginin ve
degisimin yonetimi, bireysel ve orgiitsel 6grenme, entelektiiel sermaye gibi hususlar

one ¢ikmakta ve bu durum egitim sistemini de degismeye zorlamaktadir.

Egitim oOrgiitlerinin bilgi toplumunun gereklerine gore yapilarini diizenlemesi
gerekmektedir (Sigman, Turan, 2005:116). Ciinkii diinyada degisim ve yenilesmeler
egitim kurumlarini, hem ¢iktilarin1 pazarlama hem de aldig: girdilerin beklentilerine
cevap vermek agisindan iki yonlii etkilemektedir. Tiirk egitim orgiitleri de bir sistem
biitlinliigii icerisinde girdi, siire¢ ve ¢iktt boyutlarinda niteliksel degisim yOniinden

elestirilmektedir (Ozdemir, 2000: 1).

Ozden (2000) ve Balc1 (1995)’ya gore; Tiirk egitim sistemindeki temel sorun
sistemin baslangicta amacladigi gorevleri yerine getirmemesi degil, yeni
gereksinmeleri karsilayacak yeni amaglar ortaya konmamasidir. Egitim sistemini
kendi sorun ¢dzme yapilarini ve siireclerini gelistirebilecek yapiya kavusturmak

gerekir.

Konu ile ilgili olarak, Dursun (2006:248) bilgi ¢caginda, mevcut siyasal, sosyal,
kiiltiirel yapilarda, egitim kurumlarinda, devlet anlayisinda kokli bir degisim
gecirilmesi ihtiyacina isaret etmekte ve “Eger kiiresel cagin gereklerini ve
onceliklerini dogru anlayamaz ve buna gore yeni bir orgiitleme gerceklestiremezsek
hem yaris1 kaybedecek hem de degisimi gergeklestiremeyecegiz” seklinde uyarida

bulunmaktadir.

Ulkelerin bilgi toplumunu olusturmaya yonelmesi ile birlikte, meydana gelen
hizli bilimsel ve teknolojik gelismeler, orgiitlerin yapisinda ve personelin gorev ve
rollerinde 6nemli degismelere yol agmaktadir. Toplumsal degismenin odak noktasini
olusturan egitim oOrgiitleri ise bu hizli degismeden payim1 almaktadir. Kuskusuz

egitim yoneticisinin bdyle bir degismeden etkilenmemesi miimkiin degildir. Egitim



siirecinin ve egitim yoneticisinin bu hizli degisim siirecine uyum saglamasi,
kendisinden beklenen gdrevleri yerine getirmesine ve gereken rolleri
oynayabilmesine baglidir (Celik, 1995:47). Cilinkii orgiitte yonetici konumunda
bulunan kisinin degisim konusunda yol gosterici ve yonlendirici rolleri yerine
getirmesi gerekmektedir. Bu durumu Tekin (vd., 2006:26) “liderligi olmayan bir

degisimden beklenen basar1 saglanamayacaktir.” seklinde belirtmektedir.

Yukarida belirtilenlerden yola ¢ikarak oOrgiitlerinin etkililigini geligtirme
sorumlulugunu tasiyan yoneticilerin 6nemli gorevlerinden birinin de degismeyi
yonetmek oldugu ileri siriilebilir. Bu durumun oOnemini belirten Schlecthy
(2006:170), degismelerin okullar {izerinde giiclii bir etkisinin oldugunu
belirtmektedir. Bu etki her zaman istenildigi gibi olumlu olmayabilmekte ve degisim
tepki ile karsilanabilmektedir. Ciinkii degisimler belirsizlikler getirir. Belirsizliklerle
nasil bas edilecegini ve kaosu idare etmeyi 6grenmek okul yoneticilerinin karsilastigi

en biiyiik zorluktur.

Okulda degisimi yasatmay1 diisiinen yonetici hangi engellerle karsilasacagini
onceden tahmin edebilmeli ve gerekli Onemleri alabilmelidir. Bunun icin de
degisimin gerektirecegi yoneticilik roliiniin ifade ettigi anlami kavramasi ve

kendisini buna uygun duruma getirmesi gerekir.

Dinger ve Fidan (1996: 437), degisim siireci kontrol edilmediginde degisim
karsisinda  diren¢  durumlarinin = yasanilmasinin =~ kagmilmaz ~ oldugunu
belirtmektedirler. Gerber (1994:108) degisime direng gostermenin sonucunda
calisanlarda tansiyon, sinir bozuklugu, tiikenmislik, bitkinlik, yorgunluk, uykusuzluk,
calismada isteksizlik gibi belirtiler goriilebilecegini sdylemektedir (Akt: Theron ve
Philip 1996). Bu dogrultuda, direncin Onlenmesi, azaltilmasi1 hatta ortadan
kaldirilabilmesi igin ¢esitli yontemlerin kullanilmasi gerekir. Degisme ve degismeye
kars1 gosterilecek direng kaginilmaz olduguna gore, degisme Oniindeki engelleri
kaldirabilecek bilgi, beceri ve liderligin de egitim yoneticilerinde olmasi

yoneticilerin diger sorumluluklarindan biridir.



10

Dolayisiyla degisimlerin uygulamaya gecirilmesinde, degisime karsi dirence
neden olan etkenler degisim girisiminin sahipleri tarafindan anlasilamazsa ve
degisime karsi direnci azaltmak icin kullanilan yontemler degisim siirecinde

uygulanmazsa degismenin gergeklestirilmesi de giiclesecektir.

Kocabas’a (2006:29) gore Ogretmenler, okul degisiminde anahtar rol
oynamaktadir. Ogretmenlerin destegi olmadan degisimin gerceklestirilmesi kolay
degildir. O nedenle basaril1 bir okul miidiirii, degisimi 6gretmenleriyle birlikte ekip
halinde gergeklestirebilen kisidir. Degisime kars1i direnci kirmak i¢in Kkisileri
degisimler ve bu degisimlerin gerekgeleri konusunda bilgilendirmek gerekecektir.
Miidiir, degisimin Onciisiidiir ve degisim silirecinde Ogretmenlerin katilimini
saglamalidir. Genelde degisimin nasil bir etki yapacagini bilmek zordur. Bir degisim
yapmak aslinda bir yoniiyle de risk almaktir. Bu durumlarda miidiir, 6nemli kararlar

alinirken tiim 6gretmenleri siirece dahil etmek durumundadir.

Donmez’e (1999) gore, okul hayatinin verimli bir sekilde devam etmesinde en
fazla sorumluluk okul yoneticilerindedir. Ayrica yoneticiler degisme ve yenilesme
siireglerinde, tlizerine diisen sorumlulugun ve bu konudaki duyarliligin farkinda
olmalidirlar. Degisimde basari, okul miidiirlerinin aktif destegine, 0gretmenlerin

katilimina ve yenilige kars1 adanmislik bilinci saglamasina baglidir.

Okul miidiiriiniin etkili bir degisim yoOneticisi olabilmesi i¢in, okul
calisanlarinin 6zelliklerini ve degisim alanlarini iyi tespit etmeli ve ona gore hareket
edebilmelidirler. Bununla birlikte okul miidiirleri egitim lideri rolleri ile de degisime

ayak uydurabilmeli ve okullarinin 6grenme kapasitelerini gelistirmelidirler.

Yukarida agiklanmaya c¢alisilan literatiirde, degisime karsi direnci azaltma ya
da ortadan kaldirma siirecinde kullanilan yontemlerden; egitim, iletisim, destek,
katilma ve yer alma, vizyon ve misyon genel olarak tiim caligmalarda yer aldigi
goriilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995:175; Giines, 1999:33; Ozgelik, 2002:68;
Yenigeri, 2002:273; Helvaci, 2005;72; Kotter ve Schlesinger, 1979, Robbins, 1984;
Moerdyk ve Fone, 1988; Lunenburg ve Ornstein, 1991°den Akt: Theron ve Philip,

1996). Bu calismanin da amag ve kapsami dikkate alindiginda, egitim kurumlarinda
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kurumsal degismeye karsi direnci azaltmak veya ortadan kaldirmak igin egitim

yoneticilerinin bu yontemleri ne diizeyde uyguladiklar ele alinacaktir.

Egitim alaninda gerceklestirilmek istenen degisimlerin, reformlarin basarisi,
blyiik Olctide okul merkezli girisimlere ve okul liderlerine baghdir. Merkezi
birimlerin egitimle ilgili aldiklar1 kararlar, uygulamaya yansimadik¢a bir anlam ifade
etmemektedir. Dolayisiyla egitimde degisimin odak noktasinin okul olmasi ve bu
degisim siirecinde de okul yoneticilerinin liderlik rolii tistlenmeleri gereklidir. Egitim
sisteminde okul ydneticilerinin islevleri ile ilgili olarak yapilan arastirmalar, normal
giinliik calisma zamanlarini degisim ve gelismeye yonelik olmaktan ¢ok, rutin islerde

harcadiklarini ortaya koymaktadir (Taymaz, 1997:28; Helvaci, 2005:208).

Beer ve Nohria’min (2002: 12) arastirma sonuglarina gore de, degisim
girisimlerinin % 70’1 basarisizlikla sonuglanmaktadir. Dolayisiyla ¢ogu degisim
cabasimin bedeli hem insani hem de ekonomik agidan yiiksek olmaktadir. Bu
bakimdan basari olasiligini arttirmak ve insan kaynagini yonetmek i¢in yoneticilerin
kurumsal degisimin dogasini ve siirecini anlamalar1 gerekmektedir. Ayrica degisimin
bireyler tarafindan farkli olarak algilanabilmesi (Fullan, 1982’den Akt: Erdogan,
2004:72), degisime karst bir direnmenin olugmasina yol acabilmektedir. Ciinkii
degisim Orglit ¢alisanlari tarafindan i giivencesi, ekonomik durum ve statii agisindan
bir tehdit olarak algilanir, gerekli goriilmez ve is grubunun disindan gelirse direnme

ile karsilasabilmektedirler (Balci, 1995; Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995).

Theron ve Philip (1996) ise, okul yoneticileri bazen degisime direnci
yonetmede kullanilacak yontem ve metotlarin avantaj ve dezavantajlarinin farkinda
olamayabileceklerini belirtmektedirler. Séonmez (2008), Geng (2006), Ak (20006),
Giiven (2006), Khassawneh’in (2005), Aksoy (2005), Sonmez (2005), Tanriogen ve
Kursunoglu (2004), Mirici (vd., 2003), tarafindan yapilan arastirmalarda; Orgiit
calisanlarinin  yaslari, cinsiyetleri, egitim diizeyleri, orglitteki konumlari,
kidemleri/gorev siireleri, katildiklar1 hizmet-i¢i egitim sayilar ile orgiitsel degisime
diren¢ goOsterme arasinda anlamli bir iligki oldugu hususu saptanmistir. Bdylece

yapilan bu arastirmada, okul yonetici ve dgretmenlerinin belirtilen kigisel 6zellikleri
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ile degisime karsi direnci gidermede kullanilan yontemler arasindaki farkin

anlamlilik derecesinin de incelenmesinin yararli olacag: diistiniilmektedir.

Egitim orgiitlerinde degisimin Onciiliiglinli yapma ve siirdiirme rolii okul
yonetimine aittir. Okul yoneticisinin de degisim siirecinde, 6gretmen ve diger okul
calisanlari ile birlikte hareket etmesi sonucunda, degisim sonuclarinin olumsuz etkisi
azalabilmekte ve basar1 artmaktadir. Dolayisiyla bu aragtirmada ilkégretim okulu
yoneticilerinin, degisime karsi direnci azaltma yontemlerini uygulama diizeylerini,
kendilerinin ve yakin gorev iligkisi bulunan Ogretmenlerin goriislerine gore

saptanmasi hedeflenmektedir.
1.2 Arastirmanin Problem Ciimlesi

[Ikogretim okulu yéneticilerinin degisime kars1 direnci azaltma ydntemlerini

uygulama diizeylerine iligkin yonetici ve 6gretmenlerin goriisleri nedir?
1.3. Arastirmanmin Alt problemleri
Aragtirmada asagidaki alt problemlere cevap aranacaktir.

1. Ilkogretim okulu yoneticilerinin degisime karst direnci azaltma

yontemlerini uygulama diizeylerine iliskin;
a) Yonetici ve 0gretmen goriigleri arasinda anlamli bir fark var midir?

2- 1lkdgretim okulu ydneticilerinin de@isime karst direnci azaltma

yontemlerini uygulama diizeylerine iliskin yonetici goriislerinde;
a-Cinsiyet,
b-Yas,
c- En son mezun olunan okul,

d-Ogretmenlik dahil mesleki kidem,
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e-Degisim yonetimi konulu katildiklar1 hizmet i¢i egitim degiskenlerine gore

anlamh fark var midir?

3-Ilkdgretim  okulu yoneticilerinin  defisime karst direnci azaltma

yontemlerini uygulama diizeylerine iligkin 6gretmen goriislerinde;
a-Cinsiyet,
b-Yas,
c- En son mezun olunan okul,
¢-Goreve esas 0gretmenlik brans,
d-Ogretmenlik kidemi,

e-Degisim yonetimi konulu katildiklar1 hizmet i¢i egitim degiskenlerine gore

anlaml fark var midir?
1.4.Arastirmanin Onemi

Orgiitsel degisimin onciiliigiinii yapma ve siirdiirme roliinii iistlenen okul
yonetiminin, degisim ve degisime kars1 direnci azaltma siirecinde kullanilacak
yontemlerin, kendileri ve yakin gorev iligkisi bulunan 6gretmenlerin goriislerine gore
saptanabilmesi sonucunda elde edilen verilerin degisime karst direnci yonetmede

yoneticilere etkili bir sekilde yol gosterecegi diisiiniilmektedir.

Degisimin prensipleri ve degisime direncin nasil ele alinacagi iyi bilinir,
kavranilir ve karst ¢ikiglar dogal olarak algilanarak giderilmeye c¢alisilirsa, okulda

degisim ve degisime direnci yonetmede basari1 da o oranda artabilir.

Bu caligma ilkdgretim okullarinda gorevli ydnetici ve Ogretmenlerin
[Ikogretim Okulu ydneticilerinin degisime karsi direnci azaltma ydntemlerini ne
derece uyguladiklarina yonelik doniit alinmasi  degisim uygulamalarinin

verimliliginin artirtlmasi agisindan da dnem tagimaktadir.
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1.5. Arastirmanin Sayiltilar

1. Ilkogretim okulu yoneticilerinin degisime karst direnci azaltma
yontemlerini uygulama diizeyleri ilkogretim okulu yonetici ve Ogretmenlerin

goriislerine dayali olarak saptanabilir.
1.6. Arastirmanin Simirhhiklar:

1. Arastirma, 2008- 2009 egitim &gretim yilinda Istanbul 1li Milli Egitim
Midiirliigine bagl resmi ilkogretim okullar1 ve bu okullarda goérev yapan 263

yonetici ve 1534 6gretmen goriisleri ile sinirhidir.
2. Aragtirmada genellemeler 6lgme araglariyla toplanacak verilerle sinirlidir.
1.7. Tanimlar
Bu arastirmada gegen bazi kavramlarin tanimlar1 asagida verilmistir.
Degisim: Belli bir durumda meydana gelecek farklilagmadir.

Orgiitsel Degisim: Orgiitiin madde ve insan kaynaklarindaki nicel veya nitel

farklilagsmadir.

Degisim Yonetimi: Degisimi doguran etkenlerin incelenmesi, tan1 konmast,

uygulanma ve degerlendirme yapilmasi siirecidir.

Degisime Diren¢ Gostermek: Degisim uygulamalarina karsi gosterilen

tepkidir.

Degisime Direnci Yonetmek: Degisim uygulamalarinda ortaya cikabilecek
diren¢ kaynaklarinin siddetini azaltict ve degisimi zorlayan kuvvetlerin siddetini

artirict yontemlerin uygulanmasidir (Kotter, 1996, ).

Egitim: Degisim uygulamalar1 hakkinda ilgili kisilerin bilgilendirilmesidir.
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Karara Katimm Saglama: Degisim silirecinde, uzmanhigi ve Kkararlar
uygulamada sorumlulugu olan ve uygulama sonuglarindan etkilenen kisilerin

degisim asamalarina katilimidir.

Iletisim: Degisimin nedenleri, icerigi ve sonuglarmm orgiit iiyeleriyle

paylasimdir.
Vizyon: Orgiitiin gelecekteki konumudur.

Kolaylastirma ve Destek: Calisanlarin degisime hazirlanmasi ve onlarla

ilgilenilmesidir.

Yénetici: Istanbul ili resmi ilkdgretim okullarinda egitim-6gretim ve yonetim

hizmetlerini yiiriitmekle gérevli miidiir, miidiir bagyardimcisi ve miidiir yardimcist.

Degisim Siirecinde Okul Yoneticisi: Degisimin basarili olmasi igin,
degisimi sahiplenen, destekleyen, onaylayan, calisanlari motive eden ve degisim

engellerini azaltici yontemleri uygulayan kisi.

Ogretmen: Istanbul ili resmi ilkdgretim okullarinda gorev yapan smif ve

brang 0gretmeni.
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BOLUM 11

KURAMSAL TEMELLER VE iLGILi ARASTIRMALAR

Bu boliimde, arastirma ile ilgili kuramsal agiklamalar ve segilen arastirmalar

yer almaktadir.
2.1. Kuramsal Temeller

Bu baslik altinda, degisim olgusu, degisim yonetimi, orgiitsel degisime direng
gosterme, degisime direng gostermenin nedenleri, sonuglar1 ve degisime karsi direng

gosterme siirecinde kullanilacak yontemler ile ilgili agiklamalar yer almaktadir.
2.1.1. Degisim Olgusu

Orgiit, bir cevre iginde faaliyet gdsteren ve ¢ok sayida alt sistemlerden olusan
bir biitiindiir. Giiniimiiz kosullarinda 6zellikle bilim ve teknolojideki stirekli degisme
ve gelismeler bilgi birikimini 6nemli boyutlara ulastirmis; kiiresellesme, bilgi-
iletisim teknolojilerinin yaygin bi¢gimde kullanimi, basar1 i¢in gerekli olan

yeterliliklerde artis gibi daha bir¢ok unsurun 6n plana ¢ikmasina neden olmustur.

Diinyadaki 6zellikle ekonomi ve teknoloji alanindaki degisimlerin sonucu
olarak yonetim alaninda da degisim yasanmaktadir (Aktan, 2005:1). Degisim,
kiiresellesme ile birlikte her tiir kurum agisindan bir yasam ya da diisiince bigimi
haline gelmekte ve dolayisiyla degisimi yonetmek kurumlarin basaris1 ve gelisimi

icin esas olarak kabul edilmektedir (Tekin vd., 2006:3, Mukherlji, 1998:265).

Degisim konusundaki c¢alismalar su sayiltilara dayanmaktadir (Ozkalp,

2008:146):

- Degisim dogal bir olgudur.
- Degisim ka¢inilmazdir.

- Degisim siireklidir.
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- Degisim gereklidir.

- Degisim benzerlik gosterir.

Degisim, etkili yonetimin en Onemli ydnlerinden biridir (Hussey, 1997:9).
Kurumun varhigim stirdiiriip ayakta kalabilmesi i¢in degisimi yonetebilmeleri ve bu
duruma bagli olarak da bilgiyi etkin bir sekilde kullanabilmeleri gerekmektedir
(Altintag, 2008). Zaman zaman degigimin tiiriine gére herkes igin sorunsuz ve hos
deneyimler haline getirmek olasi olmayabilmektedir. Bunun yani sira tiim
degisimlere 6zenle yaklagsmak, degisimin dogasini teshis etmek ve planlanmasinda
en iyl yontemi se¢gmek, segilen plani uygulamak ¢ogu zaman miimkiin olabilmektedir

(Hussey, 1997:9).

Degisimin amaci, genel olarak degisen ve gelisen i¢ ve dis ¢evre kosullarina
karsin Orgiitiin etkililik ve verimliligini artirmak, iiyelerinin en yiiksek doyumu
saglamalarina ve gelismelerine olanak veren bir oOrgiitsel yapt kurmaktir (Duran,
1995). Kurumlarin kendilerini degismeye zorlayan nedenleri algilamasi, degisimi

basaril1 bir sekilde yonetmesini saglayacaktir.

Kurumlar1 degisime zorlayan baslica nedenler soyle 6zetlenebilir (Tekin, vd.,

2006:7, Mullinis, 1993:665):

1- Teknolojik gelismeler sonucunda rekabetin yapisi ve sekli degismektedir.

2- Kiiresellesme siireci, ulusal ve uluslar arasi rekabetin artmasi, miisteri
beklentilerinin degismesi ve miisterilerin daha secici davranmalarina neden

olmaktadir.

3- Kiiresellesme olgusuyla birlikte kurumlarin hizla bir degisim siirecine girdigi

goriilmektedir.

4- Gelistirilen yeni teknolojiler sonucu artan rekabet, iirlin yasam siirelerinin

kisalmasina neden olmaktadir.

5- Piyasa yapisinda 6nemli degismeler yaganmaktadir.
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6- Uluslar aras1 ekonomik iligkilerde yasanan gelismeler ekonomik sistemlerin

yeniden sekillenmesine yol agmaktadir

7- Kurumlar stratejik isbirlikleri, satin alimlar gibi yontemleri de kullanarak

gittikce bliylimektedir.

8- Ekonomik ve politik anlayiglar, yasal diizenlemelerde de degisime

gidilmesine yol agmaktadir.

9- Serbest piyasa kurallar1 geregince korumacilifin ortadan kalktig

goriilmektedir.

Orgiit gelistirme, degisimi yonetme uygulamalarina karsin degismeye karsi
dogrudan ya da dolayli olarak karsi koymalar her zaman olmaktadir. Orgiitiin
miimkiin oldugu kadar dengeye kavusturulmasi gerekir. Bunun yolu da degisimin
ortaya ¢ikmasi muhtemel sorunlarin yonetiminde kullanilabilecek yontemleri ¢ok iyi
uygulamaktan gecer (Yenigeri, 2002:265) Bunlarin bashicalar iki sekilde

olusmaktadir.

Birincisi, asama asama olusan ve kiigiik degisimleri iceren evrimsel bir
degisimdir. Bu degisimde bugiinkii durumdan gelecege dogru bir ilerleme s6z
konusudur (Blumenthal ve Haspeslagh, 1994; Goodstein ve Burke, 1991; Greiner,
1972; Levy, 1986; Mezias ve Glynn, 1993; Nadler ve Tushman, 1989; 1990).

Ikincisi, stratejik veya devrimsel degisimdir. Bu degisim ise orgiitiin genel
yapisinda olusan bir degisimdir (Blumenthal ve Haspeslagh, 1994; Ghoshal ve
Bartlett, 1996; Goodstein ve Burke,1991; Marshak, 1993; Nadler ve Tushman, 1989,
1990). Bu degisimde genellikle rekabete dayali yeni bir ilerleme s6z konusudur (Hutt
vd., 1995) ve bu siire¢ Orgiitiin temel kapasitesini etkilemektedir (Ruiz ve Lorenzo,

1999’ den Akt: Pardo del Val, Martinez Fuentes 2008).

Orgiit disginda yasanan siirekli ve devrimsel degisimi basarili bir sekilde
yonetebilmek; degisimi yasamak ve degisimin bir pargasi olmakla saglanabilir

(Tekin vd., 2006:6). Teknoloji odakli bir degisim olgusu yasanan giiniimiiz bilgi
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caginda, kurumlarin basarisi siirekli degisen cevre kosullarina uyum saglamalarina
bagli olmakta ve degisimi yonetmeyi 6nemi yadsinamaz bir konuma yiikseltmektedir

(Erken ve Argin, 2006).
2.1.2. Orgiitsel Degisimi Yonetmek

Orgiitler sosyal, kiiltiirel, teknolojik ve ekonomik ¢evrelerinde meydana gelen
degisikliklere uymakla kalmayip ayni1 zamanda onlar1 6nceden kestirmenin ve hatta

yonetmenin yollarint aramak bulmak zorundadirlar.

Yonetim, orgiitsel degisimde temel dgedir (Unsal, 1999:345) ve degisimin
basarili bir sekilde gercgeklestirilmesinde yoneticiler 6nemli bir rol oynarlar
(Erdogan, 2000:142). Ciinkii degisim yeni bir sistem yaratmay1 gerektirmekte ve bu
sistemde her zaman liderlik roli gerektirmektedir. Cogunlukla 6rgiitiin bagindaki kisi
etkin bir destek¢i olmadikea, biiylik bir degisimin olanaksiz oldugu soylenir (Kotter,
1999:14).

Degisimi yonetebilmek, siirekli degisimi ongdren, onu kurumsal amaglara
uygun olarak kullanmay1 saglayan bir yonetim siirecidir. Bu siiregte birey; degisimi
yasayacak, degisimi uygulayacak ve degisimi siirekli gergeklestirecek en onemli

unsurdur (Tekin vd., 2006:6).

Orgiit yonetimi alanindaki degisimler geleneksellikten, bilimsel ve modern
yaklagimlara dogru bir siire¢ igerisinde gergeklestir (Yeniceri, 2002:57). Bu siireci
kisaca Ozetlemek yoOnetim anlayisindaki degismeleri algilayabilmek bakimindan

Onemlidir.

Geleneksel yénetim yaklasimlari; Insan unsurunu ikinci planda ele almus,
orgiitii bir makine, insan1 da bu makinenin bir pargasi olarak gérmiistiir (Simsek,
2002). Bu yaklasima gore orgiit ¢evresiyle etkilesimi hemen hemen hi¢ olmayan bir
kapali sistem biitliintidiir. (Barutgu, 2000). Klasik orgiit yapist otoritenin itaatini
saglamak amaci i¢in kullandig, yetki ve sorumluluklarin kat1 bir bicimde belirlendigi

hiyerarsik denetime dayali bir i boliimiiniin bulundugu ve karar verme yetkisinin
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birka¢ kisinin tekelinde bulundugu bir orgiitsel yapiyr ifade etmektedir (Barensel,
1979; Tokat, 2003; Elif, 1995).

Degisim konusunda, klasik yaklasimda sadece Orgiitsel etkinligi artirici,
verimliligi saglayici i¢ degisiklikler gozlemlenmektedir. Cevresine kapali olan klasik
yonetim anlayisindaki orgiitler, cevrelerindeki degisikliklere uyum saglamaktan

uzaktir.

Insan iliskileri yonetimi yaklasimi; Orgiitin insana iliskin unsurlarindaki
degismenin, orgiitsel degisme temelini olusturdugu varsayimina dayanmaktadir. Bu
yaklasimda Orgiitsel degisim, bireysel degerler ve davranislarda yapilabilecek
degisme acisindan ele alinmakta ve 6zellikle orgiit yoneticilerinin kilit mevkiindeki
1s gorenin davranig ve degerlerindeki degismenin, Orgiitiin diger unsurlarinda da
(yapisal, teknolojik amaglara iliskin unsurlar) degisme yaratacagi agisindan hareket
etmektedir. Bigimsel iletisim kurallarinin yetersizliginin vurgulanmasi, dogrudan,
yliz yiize yapilan iletisimin yararlari, grup icinde iletisim gibi konular iizerinde
durulmaktadir (Aldemir, 1985; Celebioglu, 1990; Tokat, 2003). Insan iliskileri
yaklagimlari, orgiitiin insana iliskin unsurlarindaki degismenin, orgiitsel degismenin

temelini olusturdugu varsayimina dayanmaktadir.

Sistem yaklasimina gore ise; Orgiitin herhangi bir biriminde bir degisme
meydana geldigi zaman, diger birimlerde bundan etkilenecektir. Orgiitlerin ¢ok sik
olarak degisim faktorleriyle karst karsiya kalmasi, devamli olarak kendilerini
dengeleme ve istikrar ihtiyaci ile bag basa birakacaktir. Sistem yaklasimi, orgiitiin alt
sistemlerinden olusan ve ¢evreye acik bir biitiin olarak gérmekte ve orgiitlerinde tipki
insanlar gibi degisen, dinamik toplumsal sistemler oldugunu ve cevrelerine uyum
saglayabilmek i¢in ¢aba gosterdiklerini savunmaktadir (Toffler, 1998; Barutgu,
2000; Kececioglu, 2001). Bdylece sistem yaklasimi, orgiitiin teknik, sosyolojik ve
ekonomik faktorlerin bir biitiinii oldugu seklinde ifade edilerek degisimler bu

gercevede ele alinmustir.

Cagdas yonetim kurami icerisinde degisimin onemini vurgulayan durumsallik

vaklagimina goére; orgiitler degismez ilkelere gore degil, i¢inde faaliyet gosterdigi
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cevrenin kosullarina gore sekillenir. Boyle bir yaklasim, degisen her yeni durum igin
farkli yonetim uygulamalarini gerektirir. Bunun icin orgiitler ¢evresel kosullara
uyum saglayacak esnek ve organik yapilar olarak gelismelidirler (Tiiz, 2004; Geng,

2004).

Orgiitler, degisimin gergeklestirilmesi baskisi ile mevcut yapiyr siirdiirme
dengesinin esigindedirler. Lewin, bu durumu kuvvet alan teorisiyle agiklamakta ve
degisimi baslatan giicler ile yapiy1 siirdiirmek isteyen giiclerin dengesi olarak
belirtmektedir. Lewin, degisimin planli ve agamali bir siire¢ oldugunu 6nermektedir.
Onun calismasi, donmuslugu ¢ézme, degisim ve tekrar dondurma basamaklarindan
olugmaktadir (Akt: Davis ve Newstrom, 1985:245). Diger bir ifade ile Lewin’e gore
orgiitte degisim, davranig c¢oziimlenmesi (buzlarin ¢o6ziilmesi), gecis asamasi
(degistirme veya eyleme ge¢me), yeniden dondurma (istenen durum) asamalari

olmak iizere ii¢ asamadan gecerek olusmaktadir (Akt: Kozak ve Giiglii, 2003: 3).

Donmuslugu ¢ézme siirecinde ¢alisanlar degisim ihtiyacinin farkina varirlar.
Donmuslugu ¢ozme siirecinde anahtar faktorler, ¢alisanlar1 degisimin 6nemi ve
islerini nasil etkileyecegi hakkinda bilgilendirmektir. Degisim asamasi, eski bir
yapidan yeni bir yapiya gecistir. Degisim, iliskilerdeki ve etkinliklerdeki yapiy1
degistirme anlamina gelebilir. Degisim asamasi; eski uygulamalarin, yapinin,
anlayislarin ve iligkilerin yenileri ile yer degistirmesidir. Tekrar dondurma asamasi
ise; yeni davranislarin, iligkilerin ve yapinin degisime daha fazla direng
gostermesidir. Tekrardan dondurma gereklidir. Ciinkii yeni yollar, yeni uygulamalar
unutulur ise eski uygulamalar tekrardan One siiriilebilir. Bu son basamak degisimi
yonetme siirecinin basar1 kriterlerini, sonuglarinin nasil 6l¢iilecegini, ne zaman ve ne
kadar caba gosterildiginin 6l¢iilmesini olusturmaktadir (Akt: Davis ve Newstrom,

1985:245).

Yonetim orgiitsel degisimde temel &gedir (Unsal, 1999:345) ve degisimin
basarili bir sekilde gerceklestirilmesinde yoneticiler 6nemli bir rol oynarlar
(Erdogan, 2000:142). Ciinkii degisim yeni bir sistem yaratmay1 gerektirir ve bagh
olarak bu sistem de her zaman liderlik ister. Cogunlukla orgiitiin basindaki kisi etkin

bir destek¢i olmadik¢a, biiyiik bir degisimin olanaksiz oldugu soylenir (Kotter,
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1999:14). Ciinkii degisimi yonetebilmek, siirekli degisimi 6ngdren, onu kurumsal
amaglara uygun olarak kullanmay1 saglayan yonetim stirecidir (Tekin vd., 2006:6).
Bu siiregte birey; degisimi yasayacak, degisimi uygulayacak ve degisimi siirekli

gerceklestirecek en 6nemli unsurdur.

Degisikliklerin uygulanmasinda su dort unsurun varligi Joiner tarafindan

onemli kabul edilir (Marsap,1995):

- Ust diizey yonetici ekibini olusturmak
- Ileriye déniik bir vizyon yaratmak
- Personel destek sistemlerinden yararlanmak

- Katilmali bir yap1 olusturmak

Yoneticilerin biitiin ¢abalarina ragmen, bir¢cok degisim girisimleri ¢ogunlukla
basarisiz olmaktadir. Cilinkii yoneticiler ve c¢alisanlar degisimi farklt bigimde
gortirler. Yoneticiler i¢in degisim ¢ogunlukla bir firsat olarak goriiliirken, calisanlarin

¢ogu i¢in degisim yikicidir ve davetsiz gelir (Strebel, 1999:138).

Birgok yazar (Lawrence, 1954; Maurer, 1994; Strebel, 1994; Waddell ve Sohal,
1998), cok sayida degisimin daha en basinda diren¢ ile karsilastigina vurgu
yapmaktadir. Degisime direng, degisimin maliyetini artirmakta, de§isim silirecini
geciktirmektedir. (Ansoff, 1990) Bu nedenle Onceden olabilecekleri gormeyi
zorlastirdig1 ig¢in (Lorenzo, 2000) gbéz Oniine alinmasi gerekmektedir. Ayrica
degisime diren¢ durumunda, bilgi kaynaklari, oOrgiitsel Ogrenme de dikkate
alinmalidir (Beer ve Eisenstat, 1996; Goldstein, 1988; Lawrence, 1954; Piderit,
2000; Waddell ve Sohal, 1998°den Akt: Pardo del Val, Martinez Fuentes, 2008).

Orgiitsel degisim yonetimi siirecinde kontrol edilemeyen orgiitsel i¢ ve dis
gelismeler basarili bir degisim yonetimini engellemektedir. Bir Orgiitte degisim
engellerinin asilarak orgiitsel degisim yOntemlerinin basarili olabilmesi ve degisimin
tam ve dogru bir sekilde anlasilabilmesi i¢in degisime karsi direng ve nedenlerinin

irdelenmesi gerekmektedir.



23

2.1.3. Degisime Diren¢ ve Nedenleri

Orgiitsel degisim temasini agiklayabilmek icin degisime diren¢ kavrami analiz
edilmelidir. Degisime direng, degisim siirecini geciktiren, engel olan, yavaslatan ve
maliyeti artiran dolayisiyla silirece etki eden bir olgudur (Ansoff, 1990). Diger
taraftan, direng ile birlikte orgiitsel yapinin siirdiiriilmesi ve mevcut yapinin devam
ettirilmesi s6z konusu olabilmektedir (Maurer, 1994; Rumelt, 1995; Zaltman and
Duncan, 1977). Eger direng iizerinde iyice diisiiniiliir ve orgiitsel degisimi yonetmede
1yi analiz edilirse, degisim slirecine fayda bile saglar (Waddell ve Sohal, 1998’den
Akt: Pardo del Val, Martinez Fuentes 2008).

Direng, mevcut durumun korunmasi i¢in ¢aba sarf eden herhangi bir aragtir.
Orgiitlerde direng, degisim siirecinin baslangicin1  yavaslatan ve geciktiren,
uygulanmasini engelleyen ve degisim siirecinin maliyetini arttiran bir olgudur (Val
ve Fuentes, 2003:149). Bu ozelligi ile de degisime karsi olusan direng, degisim

stirecinin basarisizliga ugramasina neden olabilir (Bursalioglu, 1994).

Orgiitsel dinamizm agisindan ise degisime direnc, orgiitiin basarili bir sekilde
degisimi yonetmesinde ve gelecege adaptasyonunda anahtar bir olgudur. Ciinki
orgiitsel degisimin genel amaci orgiitiin ¢evreye uyumu (Barr vd., 1992; Child ve
Smith, 1987; Leana ve Barry,2000) veya performansimi artirmak oldugundan
(Boeker, 1997; Keck ve Tushman, 1993). Bu tanim degisimle ilgili bircok durumu

kapsamaktadir.

Direng kavramu ilk kez Lewin tarafindan faktor etki modeli ve grup dinamikleri
calismalarinda kullanilmistir (Akt: Gravenhorst, 2003:4). Direncin degisim ile olan
baglantisindan da ilk defa Coch ve French (1948) soz etmistir. Yaptiklar1 ¢alisma
sonucunda direnci “gii¢lii grup kuvvetlerinin engellemesine karsi verilmis bireysel
reaksiyonlarin bir birlesimi” olarak tanimlamislardir. Direncin kurumsallastiriimasi;
oOrgiitsel yapi, yasallastirma siireci, karar verme siireci ve kaynak dagitimi ile ilintili

olmasi ile agiklanabilir (Agocs, 1997:46).
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Bireyler, bilinmeyenden korkma, degisim gerceklestikten sonra ihtiyag
duyulacak niteliklerden yoksun olma ve giic kaybi1 gibi nedenlerden dolay1 direng
gosterebilirler. Diger yandan orgiitler kit kaynaklar, ¢alisanlar tarafindan is giivencesi
tehlikesi, ekonomik durum ve statii agisindan bir tehdit olarak algilanma, degisimin
gerekli goriilmemesi (Balci, 1995; Tiiz, 1996). Bireyler tarafindan farkli olarak
algilanma (Fullan, 1982), degerler ve inanglar, normlara uyma ve alternatifleri
algilayamama, degisimin anlasilmamas1 (Connor ve Lake, 1986) gibi nedenlerden
dolay1 direng gosterebilirler (Agocs, 1997:46). Bu durum bilgi eksikligi ya da belirsiz
bilgilerin varlig1 yiiziinden olusabilir. Bordia (2004:508), belirsizligin karakteristik
ozelligini “gelecekte olusabilecek olaylar ve cevrede gerceklesen olaylarin neden

sonug iligkileri hakkinda siiphe uyandirmasi” olarak tanimlamistir.

Kurumsal degisimi basarmak pek de kolay degildir. Degisimi engelleyecek
bircok faktdr bulunmaktadir. Diren¢ olgusu degisimi sekteye ugratan temel
unsurlardan biridir. O nedenle degisime direncin gérmezlikten gelinmemesi gerekir
(Walton, 1990:19). Uygulamada degisimin basarisi pek c¢ok etkenden etkilendigi
icin, degisim silirecinde degisime kars1 Orgiitsel ve bireysel diizeyde bir direng
olugmasi her zaman muhtemeldir (Calik, 2003:544). En azindan bir dereceye kadar,

degisime kars1 direng olmasi kaginilmazdir (Ozdemir, 2000:61).

Cogu calisanlar acik veya gizli olarak degisikliklere engel olmak
egilimindedirler. Sik sik ise engel olmak veya tamamiyla durdurmak kurulusun
etkinligini azaltir. Diger taraftan eger yonetim insanin yeniliklere tepki gdsterecegi
hususunu dikkate almaz ve onlar1 yeniliklere alistirict davraniglarda bulunmazsa

direnme ve dengesizlik durumu devam eder (Eren, 2001:227).

Orgiitlerde degisime kars1 gosterilen direncin farkli nedenleri olabilir. Ancak
bir¢ok Orgiitte yaygin olarak goriilen ortak nedenler arasinda; yetersizlik duygusu, bir
seyler kaybetme korkusu, yanlis anlama ve giiven eksikligi, farkli degerlendirmeler,
degisimin yaratacagr gercek tehditler, degisimin aciklanmadan zorla empoze
edilmesi, Orgiit yapisi, kaynaklarin dengesiz dagilimi, iletisimsizlik ve grup yapisi

bulunur (Aksoy, 2002; Mullins, 1996; Ozdemir, 2000; Yenigeri, 2002).
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Degisime kars1 direncin yoneticiler tarafindan azaltilmasini biiyiik bir basari
olarak goren Hussey (1997:34), degisime diren¢ nedenlerini su sekilde

siniflandirmstir:

a. Gergek Korkular; Strekli veya kismen gerceklestirilen bazi degisimlerin ve
cogu koklii degisimlerin sonucunda is kaybi, geride kalanlarin is hacminin artmasi ve
isten atilmalarin devam edecegi korkularidir. Sezilen korku sadece isi kaybetme
korkusu degildir. Bu dmiir boyunca beceriler kazanmak ve yetenekleri gelistirmek

icin yapilmis olan yatirimlarin bosa gitmesi korkusu olabilir.

b. Zorla Kabul Ettirilen Degisim; Degisimin nedenleri belirsiz oldugunda ve
hatta insanlarin degisimden fayda saglayacagi durumlarda bile bunu gérmeleri zor
olabilir. Cogu zaman bu, degisimi gerceklestiren kisilerin goriislerinin degismeden,

etkilenenler tarafindan paylasilmadigini gosterir.

c. Degisimi Gerceklestirenlere Duyulan Giivensizlik; Orgiitte bulunan kisiler,
degisimi gerceklestirenlere karsi yeterince saygi duymuyorlarsa ortaya cikar. Bu
durumda degisime kars1 direng artacaktir. Bu anlayis “degisime ses ¢ikarmayin ve

gecene kadar bekleyin” der.

¢. Bir Seyin Gozden Kagtigina Inanmak; Insanlar deisim fikrine soguk
bakmadiklarinda ortaya cikar. Ancak insanlar, kendi anlayislar1 veya uzmanlk
alanlar1 geregi bazi onemli konularin gozden ka¢cmis olduguna inandiklarinda,
degisimin de zarar getirecegine inanacaklardir. Bazen duyulan endiseler degisime

itiraz etmeyi mantikli bir temele oturtmanin bir bagka bi¢imidir.

d. Akil ve Kalp; Aklin kabul ettigi ile insanin duygulari ile hareket ederek
yaptiklar1 seyler ¢cok farkli olabilir. Asir1 hassasiyet, baglilik, gecmisle baglantinin
koparilmamasina duyulan istek anlagma saglanmis gibi goriinse de degisime kars1 bir

direng yaratabilir.

Hussey (1997:44) calisanlarin bireysel tepkilerini ise asagidaki Tablo 2. 1°de

gosterildigi gibi siniflandirmustr;
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Tablo 2. 1. Uygulayicilarin Degisime Tepkisi

AZ COK
AZ
Yapar Gibi Gériinen Lider
Uygulayicinin
Degisimi
Benimsemesi Direnen Izleyen
COK

Kaynak: Hussey (1997:44).

Yukaridaki Tablo 2. 1°de goriildiigii gibi orgiitte calisanlar direnen, rol yapan,
izleyen ve lider olmak {izere dort sekilde tepki gostermektedir. Bireyin gosterdigi bu

tepkiler su sekilde agiklanabilir:

Direnen; Uygulamanin bagarisini engellemek icin aktif olarak caligir, bu
gruptakilerin en kotilisii degisimi sabote eder, en iyisi de uygulama i¢in higbir sey

yapmaz.

Rol Yapan; Degisim stratejisini kabul eder ama uygulama icin kayda deger
bir caba gostermez. Cabaliyormus gibi goriinlir. Bunun sebepleri, degisimin
uygulayan kisi iistiinde ters etkiler yapacagi diislincesidir. Bu durum uzun siire fark

edilemez.

Izleyen; Genelde bu ¢alisanlar pek ¢ok seyi dogru olarak yaparlar; ciinkii
degisimin kendisine gliven duymaktansa, takip ettikleri liderlerine duyduklar1 giiven
tamdir. “Eger lider yonetici bunun dogru olduguna inaniyorsa, bu benim ig¢in

yeterlidir” diye diistiniirler.

Lider; Orgiitte degisime inanan ve basariyla uygulanmasi igin gercekten

olaganiistii caba gosteren kisidir (Hussey, 1997:44).
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Insanlarda ve dolayisiyla insanlarin olusturdugu sistemlerde hosnut olunan
durumu koruma ve siirdiirme istegi gelismistir. S0z konusu degisim oldugunda
orgiitlerde kendi kendini diizelten bir mekanizma s6z konusudur ve bu mekanizma
homeostasis olarak adlandirilir. Homeostasis sayesinde orgiitler ve bireyler i¢inde
bulunduklar1 denge durumunu devam ettirmeye calisirlar. Bu durumu
gergeklestirebilmek i¢in dengeyi bozan her tiirli etmene degisik yollarla karsi

cikilabilir.

Degisime kars1 bireylerin tepkileri ve genel tutumlari Sabuncuoglu ve Tiiz

(1996) tarafindan agagidaki Tablo 2. 2°de gosterildigi gibi 6zetlenebilir.

Tablo 2. 2. Degisime Tepkiler ve Bireyin Genel Tutumu

Bireyin Genel Tutumu Degisiklige Tepkiler

Kabul — Isteyerek yardimlasma arzusu
— Yardimci olma
— Yonetimin baskisi altinda
yardimlagma
— Pasif kalma
Kayitsiz kalma — Kayitsiz kalma
— Hig ilgilenmeme
— Yalnizca sdyleneni yapma
— Ogrenmeme
Pasif direng — Miimkiin oldugu kadar yapmama
— Yavaslatma
— Bilerek yanlig yapma
— Bozma
Aktif direng — Sabotaj
K — lsten ayrilma
Kaynak: Sabuncuoglu ve Tiiz, (1996).

Yukaridaki Tablo 2. 2°de goriildiigii gibi orgiitte calisanlar, degisim siirecinde
“kabul”den, “aktif direng” gdstermeye dogru degisen boyutlarda genel bir tutum ve
tepki goOstermektedirler. Boylece birey oOrgiitte meydana gelen bir degisim
uygulamasini tam olarak benimseyip kabul edebilecegi gibi, bunun tam tersi bir

davranis sergileyerek degisime karst direnme tepkisini de gosterebilmektedir.

Her bir degisim bireylerin kendi tutumlarma goére yorumlanir (Davis,

1988:210). Bu tutumlara gore bireyler degisime karsi gosterecekleri tepkiyi ortaya
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koyarlar. Bu tutumlarin olusmasinin belli basli nedenleri vardir. Bunlar: Kisinin
gecmisi, degisimin kendisi, calisma ortamindaki sosyal durum olarak 6zetlenebilir

(Roethlisberger, 1987:210).
2.1.4. Degisime Direncin Bireysel Nedenleri

Orgiitiin  her diizeyinde c¢alisan bireyler degisime direng gdsterirler.
Calisanlarin degisime bireysel direng gostermelerinin ana nedenleri su sekilde
Ozetlenmistir (Robbins, 1996; Hellriegel vd., 1995, Steanislao, 1983; Cook
vd.,1997:535):

a.Aliskanliklar; Alisgkin olunan kosullar nedeniyle degisimle karsi karsiya

kalindiginda direncin kaynag: haline gelebilir.

b. Giivende Olma Istegi; Degisim var olan durumu degistireceginden,
calisanlar giivende olma istekleri nedeniyle, degisim mevcut kosullar iizerinde bir

tehdit unsuru olarak algilanabilir.

c. Giiven Duygusundaki Eksiklik; Orgiitte ydnetime ve degisim projesinin

uygulayicilarina kars1 duyulan giivensizlik de degisime kars1 dirence neden olabilir.

¢.Ekonomik Nedenle; Degisim 06zellikle {icretlendirme performansi ile

baglantiliysa degisim Oniinde ciddi bir engel halini alabilir.

d.Bilinmeyene Duyulan Korku,; Degisimler ¢alisanlar i¢in ¢ogu kez bilinenden
farkli olarak kesin olmayan, belirsiz bir duruma isaret eder ve bu durum da kaygiya

neden olur.

e. Kisilik Ozellikleri; Dogmatik ve asir1 baghlik yapilart degisime direng

gosterebilir.

f- Algilama Tarzi; Calisanlar kendi bakis acilarina uygun olanlar1 algilama

egilimindedirler. Bu segici algilayis tarzi dirence kaynak teskil edebilir.
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g Basarisiz Olma Korkusu; Calisanlar gerceklesebilecek basarisizlik
korkusuyla degisime direng gosterebilirler. Bu durum o6zellikle egitim eksikliginin

olmas1 durumunda ortaya ¢ikabilir.

h. Zamanlama, Degisim kararinin uygulamaya sokulmasi zamani da dirence

neden olabilir. Zamanlama yanlis oldugunda bir¢ok faydali fikir bile reddedilebilir.

1. Is Durumundaki Olasi Kayiplar; Yapilan gorevin 6nemindeki azalma, veya

yetki ve sorumluluklarin azalmasi da yeni bir fikre kars1 dirence neden olabilir.

1. Yetersiz Bilgi; Eger orgiitsel degisimin ne oldugu, nelerin yapilacagi, nasil
yapilacag1 ve degisimin neden 6nemli oldugu bilgisi yeterince caliganlara verilmez

ise yapilacak degisime ¢alisanlar direng gosterebilirler.

Goriildiigii lizere Orgiitte calisan bireyler ¢ok cesitli sayida nedenlerle
degisime diren¢ gosterme davranisi sergilemektedirler. Ancak basarili olmak isteyen
orgiit yoneticisi, g¢esitli sayidaki bireysel diren¢ gostermeleri aza indirmek icin

oncelikle temel nedenlerini tespit etmek durumundadir.
2.1.5. Degisime Karsi Direncin (")rgiitsel Nedenleri

Orgiitlerde ¢ogunlukla bireysel nedenlerden dolayr degisime direng
gosterirler. Ayrica Orgiitiin igerisinde degisime direng gosteren bircok giigler de
yaratilmigtir. Degisime karsi direncin Orgiitsel nedenlerinin bazilart su sekilde
belirtilebilir (Hellriegel, Slocum, Richard, Woodman,1995, Greenberg, Baron, 2000;
Cook vd., 1997:535).

a. Orgiitsel Yapi; Orgiitte islerin nasil yapilacagma dair belirlenmis

prosediirler ve bunlara duyulan ihtiyag orgiitsel direncin dogmasina neden olabilir.

b. Orgiitsel Kiiltiir; Orgiitsel kiiltiir degisimde kilit rol oynar ve orgiitsel
kiiltiirlin degisimi kolay degildir.
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c. Smwrli Kaynaklar; Degisimi gerceklestirmek icin sermaye, zaman,
yetenekli ¢alisanlara ihtiya¢ vardir. Bu kaynaklara sahip olunmamasi durumunda

degisim ertelenebilir.

¢. Sabit Yatirimlar, Temel neden bu tiir yatirimlarin kolay yenilenememesi

veya degistirilememesidir.

d. Daha Onceki Basarisiz Deneyimler; bunun sonucunda yeni bir degisim

projesini kabul ederken temkinli ve sorgulayici yaklasilacaktir.

e. Ust Yonetimin Rolii; Degisime kars1 olusan direncin iistesinden gelebilmek

icin bilingli bir degisim yonetimi gereklidir.

- Giicii Siirdiirme; Her oOrgiit icinde dengeyi koruyacak bir sistem vardir.
Fakat sistem icerisinde degisimde mevcudu siirdiirme istegi yani degisime direnc ile
degisimi saglama giicler arasinda siirekli bir miicadele vardir ve degisime karsi

direncin giderilmesi sonucunda degisim gergeklesir.

Sonug olarak orgiitsel direng nedenleri genelde oOrgiitiin, amag, yapi, kiiltiir,
iklim gibi orgilitte olmazsa olmaz unsurlarin isleyis veya kalitesindeki degisim

gerekliliginden kaynaklanmaktadir.
2.1.6. Degisime Direnc Sekilleri

Orgiitlerde degisime gosterilen direng rasyonel, psikolojik ve sosyolojik
olarak kendini gostermektedir (Davis, 1987:239). Bu ii¢ direng sekli bir biitiin olarak

etkisini gostererek, degisime kars1 bireyin tutumunu olusturmaktadir.
Orgiitlerde direng sekilleri su sekilde agiklanabilir:

a. Rasyonel Direng; Mantiksal nedenlere dayalidir. Bireyler tarafindan 6ne
stiriilen nedenler, degisim i¢in yeterli kaynak ve zamanin olup olmadigi, ¢alisanlarin
degisim i¢in gerekli egitim ve kapasiteye sahip bulunup bulunmadig: ile ilgilidir.
Degisim hemen baglatilarak, kisilere uyum siiresi taninacak firsat yoksa degisim

tepkiyle karsilanabilir. Maliyeti ¢cok yliksek olan degisim programlarina da bireyler
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tarafindan direng¢ gosterilebilir. Ayrica degisimin teknik agidan oOrgiite uygunlugu
onemlidir. Bu acidan oOrgiite siirekli problem yaratacak konular varsa, degisim

direncle karsilanabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996:174).

Uzun vadede gerceklestirilecek degisim calisanlar i¢in olumlu sonuglar
doguracak olsa bile, calisanlarin 6ne siirdiigii bu kisa vadeli sebepleri ortadan

kaldirmadan basarili bir degisim gergeklestirmek miimkiin degildir.

b. Psikolojik Direng, Bireylerin degisim hakkindaki tutum ve duygular ile
ilgilidir. Bireyler bilinmeyenden korkabilir, yoneticilerin liderligine giiveni
olmayabilir ya da giivenliginin tehdit altinda oldugunu hissedebilir. Birey agisindan
diistiniilecek olursa, direng kendi i¢inde anlamli bir yap1 tastyabilir, ¢linkii degisim
hakkindaki tutumlar1 ve duygularinin bireyce rasyonelligi s6z konusudur
(Davis,1987:240). Orgiitler degiserek biiyiidiigiinde, biiyiiyen yap1 igerisinde bireyin
yaptig1 isler hacim yoniinden kii¢tilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996:175). Bu
durumda bireyin yeni durumdaki statlisii eski duruma gore daha Onemsiz bir hal
almaktadir. Sonu¢ olarak mevcut durumdan memnun olmayan birey kendi iginde

giivensizlik duygusu gelistirerek, degisime kars1 psikolojik bir direng gosterebilir.

c. Sosyolojik Direng, Bireylerin ¢evresindeki 6nemli giicleri temsil etmektedir
ve bu nedenle degisim gergeklestirilirken dikkatlice iizerinde diigiiniilmesi gereken
bir konudur. Degisiklige gosterilen tepkilerin en Onemli nedenlerinden biri de
degisikligin orgiit icinde bicimsel olmayan iligkileri degistirecegi diislincesidir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996:176). Topluluk degerlerinin bireyler {iizerinde
kiiciimsenmeyecek etkileri s6z konusudur. Bireyin {iyesi oldugu en kii¢iik kurumsal
olusumda bile degisimin degistirecegi bazi noktalar vardir. Bireylerde, degisimin
tiyesi olduklar1 olusumlardaki duruslarini degistirebilecegi ya da direkt olarak tiyesi
oldugu olusumun yapisini bozabilecegi endisesi vardir. Degisimi uygulamadan
sorumlu olan yoneticilerin sosyolojik direncin ¢oziimii ile ilgili caba gosterirken bu

degerleri goz 6niinde bulundurmasi gerekmektedir.

Sosyal deger yargilar1 insanlar1 gii¢lii bir sekilde etkilemektedir. Dolayisiyla

dikkatli bir sekilde g6z Oniinde bulundurulmasi gerekmektedir. Yoneticilerin
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sosyolojik nedenlerden kaynaklanan direncleri iyi yonetebilmesi i¢in ¢alisanlarin ilgi
ve deger yargilarin1 6grenmeye calismasi ve plan ve programlar1 yaparken dikkate

almasidir (Davis ve Newstrom, 1985:243).

Giivensizlik ve degisimin kosullarinin zincirleme reaksiyon etkisi ile orgiitsel
davranis1 etkilemektedir. Calisanlarin ortak ilgilerinden dolayi, bir zincirleme
reaksiyon etkisi ile Orgiit icinde en fazla birkag¢ kisinin degisime direnci artarak,

zamanla tiim Orgiit calisanlarini kapsamakta ve etkileyebilmektedir.

Degisime kars1 olusabilecek direnmenin 6nlenmesi genellikle degisimin nasil
tanmitildigina baglidir (Davis ve Newstrom, 1985: 242). Bu durumda London’a (1988)
gore de, degisim sonuglar1 hakkinda bilgilendirme ve degisimin etkileyecegi yonetici
ve personelin egitilmesi, etkilenen personelin katiliminin saglanmasi, degisim
siirecinde uyum sorunu yasayan personele yardim edilmesi, vizyon belirlenmesi ve

direng gosteren taraflarla anlagmalar yapilmasi gibi yollara bagvurulabilir.

2.1.7. Degisime Karsi Direnci Yonetmek

Yapilan arastirmalar degisime karsi direnci yonetmenin dncelikle degisim ve
onu yonetmeye istekli olmayla baslandigini, degisime direncin, kendiliginden
meydana gelmedigini ancak degisime karsi psikolojik ve sosyal sonuglar
dogurdugunu gostermektedir (Dalin, 1978; Gjerde, 1983; Lovell and Wiles, 1983;
Hanson, 1985; Coetsee, 1993’den Akt: Theron ve Philip 1996).

Hussey’e (1997:9) gore, herkesin degisimden yana oldugu durumlarda
uygulanacak yoOntemler ile degisime direncin olasi durumunda uygulanacak

yontemler ¢ok farkli olabilir. Asagida bu yontemler genel hatlar ile tanitilacaktir.

Degisim yonetiminde ilk ¢aligmalar Kotter ve Schlediger tarafindan yapilmistir.
Kotter ve Schlesinger (1979) degisime karst direnci yonetmede “alti degisim
yaklagimi” ile orgiitsel degisime direnci Onlemek, azaltmak veya en aza indirmek
icin bir model 6nermektedirler. Kotter ve Schlesinger (1979°den Akt: Theron ve
Philip 1996)’in degisime direnci yonetmekle ilgili onerdikleri yaklagimlar 6zetle su
sekildedir:
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1. Egitim ve Iletisim; Kurumda az bilgi ve hatali analizler vardir. Bu durumda
degisime direncin {istesinden gelebilmenin en etkili yolu degisimin o konuda

calisanlar1 egitmektir. Egitim ve iletisim yolu ile degisimin mantig1 verilmelidir.

2. Katilma ve Gorev Alma; Calisanlar degisim uygulamalart ile ilgili tiim
bilgilere sahip olmazlarsa degisime direng gosterebilirler. Calisanlar degisime ne

kadar etki ederler ise o derece az direng gosterirler.

3. Kolaylastirma ve Destekleme; Baz1 kisilerin direnme nedeni yasanan diizen
problemlerinden kaynaklanabilir. Yoneticiler degisimin basi olarak c¢alisanlar1 bu
stiregte slirekli desteklemeli ve degisim anlarinda calisanlarin korku ve endiselerinin
giderilmesine caligmalidirlar. Bunun igin 0zel egitim, tavsiye ve agiklamalarda

bulunmalilar.

4. Goriisme ve Anlagma; Calisan kisi veya gruplarin bazilari degisim ile
gliclerinin 6nemli bir kismini1 kaybedebilirler. Yoneticiler cesitli tesvik sekilleri ile

calisanlar1 degisime katabilirler. Tesvik sekilleri mali ya da statiisel de olabilir.

5. Birlikte Se¢me ve Yonetme; Diger tim yontemler hem pahali hem de
islemeyebilir. Degisime direnci yonetmede en etkili yaklasim olarak bunu
onermektedirler. Bu c¢alismada siirece tiim calisanlar katilmakta ve emir-komuta
olay1 en aza indirilmektedir. Yonetici bir lider olarak davranmakta ve goriilmektedir.

Calisanlar da bu dogrultuda rollerini yerine getirirler.

6. Belirgin veya Dolayli Zor Kullanma; Bu sadece hizli ve ani degisimlerde
kullanilmalidir. Yoneticiler dogrudan veya dolayli olarak is kaybettirme, terfi etmeyi
engelleme, yer degistirmeyi 6nleme ve baski gibi yollarla degisime direnci azaltmaya

calisirlar.

Kotter (1996’den Akt: Yalgin, 2002:20) bu asamalarin yerine getirilmesi
gerektigini, aksi takdirde ileride olumsuz sonuglar doguracagini ifade etmektedir.
Lunenburg ve Ornstein (1996’dan Akt: Giines, 1999:33) ise, okul yoneticilerinin bu
yontemlerden yararlanmalarinin, de§isme acisindan olumlu sonuglar doguracagin

bekirtmektedirler.
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Diger bir arastirmada Hage, yenilik ve degisikliklere karsi direnglerin
giderilmesinde li¢ stratejiden bahsetmektedir (Hage, 1980°den Akt: Eren, 2001:227)
Bunlar; evrimsel stratejiler, devrimsel stratejiler ve yenilik i¢in bagimsiz ve ayr1 bir
orgiitsel birim kurma, eski islerde calisan personeli kesinlikle yeni islere

karistirmama stratejisidir. Bu {i¢ strateji su sekildedir:

1. Evrimsel Strateji; Merkeziyetgilige karsi bir goriisii  yansitmaktadir.
Yeniliklerin kabul gérmesi ve onlara karsi olan direnglerin ortadan kaldirilmasi igin
ozellikle is cesitliligi fazla olan, yiiksek diizeyde karmasiklik arz eden oOrgiitlerde,
diisiik bicimsellik ve merkezka¢ yapilandirmanin zorunlulugu ortaya konulmaktadir.
Bu niteliklerdeki kurumlarda yaraticilik giliclenmekte ve ortaya atilan fikirlerin
sayisinda agike¢a artislar gozlemlenmektedir. Boylece yenilik i¢in rgiit icinden gelen
fikirler arttig1 ve bunlarin uygulamaya konulabilmesi i¢in 6rgiit i¢i agik haberlesme
ve tartigmalar serbest olacagi i¢in yenilikten etkileneceklerin fikirleri de rahatca
dikkate alinmaktadir. Evrimsel strateji yenilik uygulamalarinda c¢atigmalari
azaltmakla birlikte, degisimin siirekli olmasini engellemekte, yenilik hizim
azaltmakta ve yeniligin maliyetini de artirmaktadir. Ciinkii gevsek orgiitsel yapilar
bir¢ok yeni fikirlerin yaratilmasina yardimci olmasina ragmen orgiit iiyeleri arasinda
tartigma, anlasmazlik ve c¢atismalart artirmakta, bir¢ok yararli fikir ve yenilikler
uygulamaya konma sansini yitirmekte veya bunlardan bazilar1 ¢ok gecikmeli olarak
denemeye konulmaktadir. Merkezi otorite eksikligi ve bigcimsel uygulama
siireglerinin  bulunmayisi, yeniliklerin basarili sekilde uygulanmasma engel

olmaktadir (Hage, 1980°den Akt: Eren, 2001:227).

2. Devrimsel Strateji; Daha cok yenilik uygulamalarinin merkeziyet¢i bir
yapida ylriitmeyi temel kabul etmektedir. Burada ne yenilik konusunda
etkilenenlerle miizakereler yapmak ve ne de onlar yenilikle ilgili kararlara igtirak
ettirmek s6z konusu degildir. Yonetim ¢alisanlarla arasindaki ¢atigmalart artirmakta
bireysel degerleri 6nemsememektedir. Bireyden ¢ok ortaklasa grup degerlerine 6nem
verilmektedir (Hage 1980°den Akt: Eren, 2001:227). Bu her iki yenilik stratejisinin

de etkin olmadigini vurgulamakta ve Ozellikle giiniimiiz kurumlarinda karizmatik
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glice sahip olan yonetici ve lider bulmanin imkansizligina isaret ederek tli¢iincli ve

kendince en basarili olan yeni orgiitsel birim olusturma stratejisini 6ne stirmektedir.

3. Yeni Bir Orgiit Stratejisi; Koklii yeniliklerin basarili uygulamalar igin
onerilmektedir. Evrimsel ve devrimsel stratejilerin higbiri yenilik yaratma
uygulamalarinda basarili olmamaktadir. Bu nedenle, mevcut oOrgiit ile yenilik
uygulamalar1 i¢in kurulmasi gereken oOrgiitii birbirinden ayirt etmelidir. Burada
yeniligin orgiitiin disindan gelen bir olay olabilecegi de dikkate alinmaktadir. Ancak
mevcut islerle ugrasan personel kesinlikle yenilik yaratimi ve uygulamalar1 disinda
tutulmalidir. Boylece her yenilik uygulamalarinda yeni bir orgiitsel birim kurma ve
yeni personel istihdam etme zorunlulugu getirilmektedir. Boylece kazanilmis
¢ikarlarin bozulmasi ve yeniliklere karsi direnme olaylari ortadan kalkmaktadir.
Ancak ne var ki bu strateji sadece koklii yenilikler i¢in s6z konusudur. Mevcut iiriin
veya hizmetin gelistirme faaliyeti yapildiginda kuskusuz yeni bir orgiitsel kisim

meydana getirmek ekonomik olmayacaktir (Hage, 1980°den Akt: Eren, 2001:227).

Ozetle evrimsel stratejiler asama asama olusur ve gelecege dogru ilerler.
Devrimsel degisim stratejisi Orgiitlin kapasitesini etkiler ve tiim yapida olusur. Fakat
yeni bir Orgiit stratejisinde tamamen yeni ve farkli bir Orgiit kurulmasi

hedeflenmektedir.
2.1.8. Egitimde Degisim ve Okullar

Degisimin en fazla ve en hizli gerceklestigi mevcut bilgi ¢aginda, degisimin
hizi ve yonii egitim sistemlerini ve kurumlarini da degistirmektedir. Mevcut
degisimler, okullarin 6zellikle 6gretme-6grenme siireci, orgiitlenme ve yonetim, okul
cevre iligkilerinin yeniden gdzden gegirilmesini ve diizenlenmesini zorunlu

kilmaktadir.

Okullarin 6rgiitlenmeleri merkeziyetci bir yapidan, yavas yavas okul merkezli
yonetim olarak adlandirilan yapiya dogru degismekte ve beraberinde su sonuglart da

getirmektedir (A¢ikgdz, 1996; Hesapgioglu, 1998:102):
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- Klasik derslik sisteminin yani1 sira, 6gretmen ve 6grenciye destek olacak
nitelikte bilgisayar destekli merkezler, arastirma merkezi, arag-gerec
merkezi, insan iligkileri merkezi, danismanlik ve degerlendirme
merkezi gibi birimlerin de yer almasi,

- Biirokratik isleyisten ¢ok, etkililige dayali c¢alisan akademik
programlarin yaninda, sosyal gelisimi saglayici etkinliklere 6nem veren
okul yapilari,

- Hiyerarsik okul yapilari yerini, daha demokratik iliskilere dayali,
ogrenmeye acik ve kendilerini siirekli yenileyebilen, profesyonelce
denetlenen, merkeziyetcilikten uzak orgiit yapilari,

- Yetki dagilimi daha islevsel, rol tanimlari daha genel ve esnek,
liderligin makam yetkisinden ¢ok uzmanlik yeterliligine dayali olan,
bagimsiz calisma yerine takim g¢alismalarinin 6n plana ¢ikti1 ve insan
kaynaklarinin gelistirilmesini en 6nemli amag edinen yapilar,

- Ekonomik ve politik degisimlere paralel olarak, c¢evredeki ekonomik
ve yerel glicler ile ailelerin istek ve beklentilerine kars1 daha duyarh

olunmasidir.

Okulun, 6gretme 6grenme siiregleri, orgiit ve yonetim yapilari, fiziki yapilar,
insan kaynaklari, insan ve ¢evre iliskilerinde oldugu gibi diger tiim alanlarda goriilen
yogun degisme ve gelismeler dogal olarak belirtilen degisimleri basariyla

yonetebilecek nitelikte okul yoneticilerinin gerekliliklerini gliindeme getirmistir.

Degisimlerin okul yapisina etkisi genelde asagidaki bagliklar altinda
toplanmaktadir (Bircan ve Serbest, 2001:34; Balci, 2002:297; Murphy, 1998;
Gilimiiseli, 2001:534):

- Okulun denetim ¢evreleri daralmakta,

- Merkeziyetcilikten uzak ve daha homojen birimler olusturulmakta,

- Velilerin gecmise oranla daha bilingli olmalari,

- Sivil toplum kuruluslarinin egitim finansmanina giderek daha fazla

katilmalari,
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- Egitim tizerinde uzun yillardan beri ¢ok giiclii etkisi olan davranisci
yaklagimin yerini, yapilandirmaci yaklagimi ve yeni toplumsal bakis
acilarina birakmaktadir. Okullar i¢in belirlenmis bu yeni rollerle birlikte
hangi seylerin o6grenmeye deger oldugu da yeniden gozden
gecirilmekte,

- Yapilandirmaci felsefenin etkisiyle 0gretim programlarina karsi ilgi
giderek artmakta ve bilgi vermeye, kiiltiirii aktarmaya dayal1 geleneksel
bakis acilart yerini 6grenmeyi 6grenme, bilgiyi kullanma yetenegini
gelistirme, kiltir ve uygarliklarn elestirel bicimde inceleme iizerine
yogunlagmakta,

- Bilgi aktarict uzman roliinii {stlenen Ogretmen profili yerini,
ogrencilere rehberlik eden, lider 6gretmen profili almakta,

- Konu alan1 programlardan 0Ogrenci merkezli programlara, pasif
ogrenmeden, aktif 0grenmeyi saglayan 6gretim yontemlerine dogru bir
degisimi de beraberinde getirmektedir.

- Uygulanmakta olan bireysel yetenege dayali, bagimsiz calisma ve
rekabeti on plana alan Ogretme Ogrenme siirecleri yerine daha ¢ok

isbirligine dayali modeller kullanilmaya baglanmaistir.

Cagdas, etkili okulun yaratilmasinda en Onemli ¢alisan okul yoneticileridir
(Giimiiseli, 2001:531). Ozellikle okul yoneticisi degisimin basarili olmasi icin
degisimin dogasini, etkilerini amagclarin1 yeterince anlamalidir. Degisim esnasinda
personelin katilimini, destegini, isbirligini, motivasyonunu saglayici bilgi ve
becerilere sahip olmali, kendisi ve Ogretmenleri icin yeni bilgi ve beceriler
saglamalidir (Bakioglu, 1994). Orgiitsel degisim kaginilmaz olduguna gére okul
liderlerinin de degisim siirecini 1iyi yOnetebilme gibi bir sorumluluklar

bulunmaktadir (Cummings vd., 1993:143).

Arastirmalar ve teorik veriler, 6gretmenlerin ve midiirlerin degisikliklerin
gerceklesmesi ve desteklenmesi silirecinde Onemli rol oynadiklarini gosteriyor
(Fullan, 2001; Hargreaves, 1994; Shulman, 1987). Soyle ki; Ogretmenlerin ve

midiirlerin gortisleri dikkate alinmadan istten dayatilan birgok egitimsel reformlar
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beklenilenden daha az etkili olmustur (Day vd., 2000; Fullan, 1993; Hargreaves,
1994). Dolayisiyla, daha iyi anlasilabilmesi ve etkili egitimi meydana getirebilmesi
icin degisim projelerinde yonetici ve Ogretmenlerin rol ve goriisleri (Daresh ve
Playko, 1992; Webster,1994; Barth, 1990; Donaldson, 1991; McGough, 2003:449)
arastirilmalidir. Benzer olarak degisim siirecinde yonetici ve 6gretmenlerin mesleki
gelisimleri; kisisel 6gretim teorileri (Handal ve Lauvas, 1987), egitimsel vizyonlari,
(Adalbjarnardottir ve Selman, 1997), mesleki bilgileri (Clandinin ve Connelly,
1996), biyografileri (Goodson, 2000), 6grenme algilar1 (Good ve Brophy, 1997) gibi

bir¢ok ac¢idan incelenmelidir.

Degisim siirecinde mutlaka bir liderin varlig1 gereklidir (Fullan, 2002; Stoll ve
Bolam, 2005). Yonetsel liderlik, degisimi ydnetmede sorumluluk almalari igin
Ogretmenleri tesvik ederek ve onlara yetki vererek, devredilmis ve dagitilmis
yonetimi vurgulayan bir liderlik sitilidir (Harris ve Young, 2000). Mulford ve Silins
(2005) da her degisim c¢abasinda “liderlik baglaminin” daha ¢ok ele alinmasi

gerektigini vurgulamaktadirlar.

Liderlik etme, okul gelisiminin biitiinlesmis parcasidir. Fullun’in belirttigi gibi
(2001), okul liderleri destekleyici ve gelistirici olmakla yiizlesmelidir. Yoneticiler,
karmasik, hizli degisim kosullar1 altinda calisanlar1 ve 6grenmeyi destekleyenler
olmalidirlar. Gliniimiizde lider okul yoneticilerinin temel rolleri; goriiglerini agikca
beyan etmek, kaynaklik etmek, motive etmek ve ¢alisanlara ilham kaynagi olmaktir.
(Day, 2004; Fullan, 2002; Hackman ve Johnson, 2004). Ciinkii yoneticiler,
kendilerini ve kurumlarin1 degistirmeye olan siki ve icten bagliliklar1 sayesinde is
arkadaglarina rol model olmak durumundadirlar (Senge, 2000). Fullun’in belirttigi

gibi (2002) “basarili degisimde ortak olan tek faktor iliskilerin gelistirilmesidir.”

Egitim orgiitlerinde degisimin bagarili bir sekilde uygulanmasini olumsuz
yonde etkileyen faktorler s0yle gruplandirilmaktadir (Tekin vd., 2006:27):
- Bilgi eksikligi ve egitim yetersizligi,

- Degisim siirecinde acele davranmak,

Teknolojiyi anlayamamak,
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- Onemsiz konular i¢in gereginden fazla zaman harcamak,

- Birey boyutunu ihmal etmek,

- Yonetimde yeterli kararliligin olmamasi,

- Kurumsal vizyon eksikligi,

- Degisim korkusu,

- Ozgiiven eksikligi,

- Mevcut durumdan hosnut olma ve degisimin gerekli olmadigi
diistincest,

- Gelecek korkusu,

- Degisimin 6nemini kavrayamama,

- Orgiitiin degisime hazir olmamast,

- Basarili degisim uygulamalarinin 6diillendirilmemesi,

- Degisim i¢in planlama yapilmamasi,

Cagin gerektirdigi niteliklere sahip bireyleri yetistirmek, bireysel ve toplumsal
gelismeye Onciiliik etmek ve toplumun ilerlemesini saglamak icin okullar, bu

amaglar1 gergeklestirecek degisimi basarmak zorundadirlar.

2.1.9. Egitimde Degisime Kars1 Diren¢ ve Direnci Azaltmada Kullamlan

Yontemler

Degisme acisindan yoneticileri en ¢ok ilgilendiren sorunlar arasinda orgiitsel
degismeye direnmenin varligi artik kacinilmaz bir gercektir (Hellrigel, Slocum ve
Woodman 986:5831°den akt: Gilines, 1999:33). Bu nedenle, okul ydneticilerinin
degisime direnci, kaynaklarim1 ve ¢Oziim yollarin1 anlamalar orgiitsel degisme

acisindan 6nem tagimaktadir.

Hall ve Hord (1987°den Akt: Theron ve Philip, 1996) okulda degisim
sorumlulari; okuldaki degisimin gergeklestirilmesinden 6nce sadece degisime dirence
neden olan faktorleri degil, ayrica okulda degisimden etkilenen tiim unsurlarin da bir
biitiin olarak dikkate almmasi gerekmektedir. Onceden diisiiniilmeden yapilan

eylemler, uygulanip/uygulanmadigi dikkate alinmadan konulan prensipler,
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yoneticinin plansiz davranislari, okulun yeni programi gibi bir¢ok etken direncin

artmasina neden olabilmektedir.

Onceden beklenmedik durumlara karsi koymak, net olmayan degerlendirmeler,
uygulamalar, prensipler, yonetim bigimleri, tarafsizlik da degisimi etkilemektedir
(Smith ve Crane, 1990°den Akt: Theron ve Philip, 1996). Okul toplumunu yonetme
bi¢cimi, personelin yonetime katilimi, yonetimde gii¢ ya da etkinin kullanimu,
calisanlara cesitli firsatlarin taninmasi gibi hususlar ise direnci belirleyecektir. Hatta
degisim ve degisime direnci yonetmek mevcut yapinin ve prosediiriin digina ¢ikilarak

yonetmeyi de gerektirebilir.

Gerber’e (1994:108) gore egitimde degisime olan direnci yonetme siirecinde
yasanilan atmosfer ¢alisanlarin iizerinde ¢ok genis bir baski da yaratabilmektedir.
Calisanlarin biiyiik cogunlugu yenilik ve degisimin taleplerini de karsilayamayabilir.
Bunun sonucunda calisanlarda tansiyon, sinir bozuklugu, tiikenmislik, bitkinlik,

yorgunluk, uykusuzluk, ¢alismada isteksizlik gibi belirtiler goriilebilir.

Eger egitimde degisime direncin nasil ele alinacaginin prensipleri bilinir ise, bu
durum okul ve okul toplumunun avantajina g¢evrilir ve okulda ilerleme saglanir.
Degisim siirecinde 6gretmen, Ogrenci ve diger okul c¢aligsanlar ile birlikte hareket
etme sonucunda, psikolojik olumsuzluklar aza inmekte ve degisimin sonuclarinin
olumsuz etkisi azaltilmaktadir. Hatta degisim siirecinde degisimin prensipleri iyi
bilinir, kavranilir, tepki ve kars1 ¢ikmalar dogal olarak algilanir ise okulda degisim ve

degisimi yonetmede basar1 da o oranda artar.

Egitimsel anlamda degisime direncin sekil ve yollar1 analiz edildiginde teorik
olarak iki noktada toplanmaktadir. Bunlar devrimsel ve evrimsel degisimlerdir.
Devrimsel bakis agisinda, toplumda degisime diren¢ mantiksal bir zorunluluk olarak
goriiliir. Degisimin varlig1, sistem ve yapiy1 zorlar (Giroux, 1983 ve Chase 1988’den
Akt: Theron ve Philip, 1996). Egitimsel baglamda direncin varligin1 ahlak ve politik
durumla agiklarlar. Bunun temel ideolojinin ortaya ¢ikmasi yoniine dogru olumlu bir
yonelis sagladigin1  belirtirler. Boylece direng devrimsel degisime yardimci

olmaktadir. Giroux (1983:107°den Akt: Theron ve Philip, 1996). Hatta baskin
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yapinin varligim1 direng ile saglamlastirdigin1 da belirtir. Yani gii¢ i¢in direncin
varlig1 zorunludur. Sonug olarak devrimsel siirecte direng, sadece davranigsal olarak
kars1 ¢ikma degil, ayn1 zamanda sosyal yapidaki unsurlara protesto gibi tepkiler de

gostermektedir.

Devrimsel bakigta, okul ve 6grenci okul disinda hizli ve kapsamli degisen
sosyal sisteme ve sistemin kendi i¢ine daha fazla ve daha hizli uyum saglamasi i¢in
zorlandigindan direncin varligi da daha ¢ok goziikiir (Aggleton, 1987°den Akt.
Theron ve Philip, 1996). Bdylece ve eger egitimsel sistem ve uygulamalarinda

direng yaganmazsa, yapinin yerlesme ve uygulanma hizi artacaktir.

Devrimsel degisimde oldugu gibi evrimsel degisim siirecinde de mantiksal
nedenlerden dolay1 degisime direng gdsterilmektedir. Ozellikle mevcut durumun
devam ettirilmesi istendiginde degisime diren¢ gosterme artmaktadir (Kotter ve
Schlesinger, 1979:107°den Akt: Theron ve Philip, 1996). Bu bakis, degisime
direncin etki ve tepkisi olarak iistesinden gelmek, tarafsiz davranmak veya kaginmak
seklinde kendisini gosterir (Smith ve Crane, 1994:48’den Akt: Theron ve Philip,
1996). Diger bir deyisle degisimin baslangicinda degisim siirecinin baskis1 direnci

artirmaktadir.

Alan ile ilgili arastirmalar egitimde degisime direncin karmasik bir olgu
oldugunu gostermektedir. Eger egitimde degisim var ise direng de olacaktir.
Degisimin basarilt bir sekilde yerine getirilmesi i¢in egitim yOneticisinin degisime

direng gosterme ile ilgili temel bilgilere sahip olmasi zorunludur.

Evrimsel yapida 6gretmen psikolojik diren¢ olumsuz tutum ve bakis gibi pasif
eylemler gosterecegi gibi, kars1 goriisler, gosteriler, grevler ve boykotlar seklinde
aktif ve saldirgan davranislar da gosterebilir (Coetsee, 1993). Hem evrimsel hem de
devrimsel degisimlere direng¢ agresif ve koktendir. Agresif direncte agik¢a sabotaj,
zarar verme, kaynaklar1 yok etme, hayatini kaybetme ile géz korkutma soz

konusudur (Coetsee, 1993:823).
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Okulda degisimin agik ve kapali yonii, degisime ihtiya¢ duyulan alanlar,
sorumlular, degisimin hizi, planlar1 6nceden belirlenmelidir. Okulda degisimi basari
ile yiiriiten ve faydasini goren birimler daha az direng gosterirler. Bu durum degisim
stratejisinde anahtar bir durum olarak kullanilmalidir. Soyle ki okul miidiirii
ulasilabilir stratejik unsurlar1 secer ve sunar. Secilecek bu anahtar stratejik unsurlar
cok titiz diistiniiliip belirlenmelidir (Kotter and Schlesinger, 1979:112, Akt. Theron
and Philip 1996). Bunlardan bazilari:

- Gosterilecek direncin ¢esit ve miktari,

- Degisime diren¢ durumunda okul miidiiriiniin durumunu 6gretmenlere
karsilastirarak sunmak,

- Degisim icin gerekli bilgi ve enerjiyi tanimlamak,

- Degisimin faydalar seklindedir.

Okul yoneticisi eger basarili bir degisim saglamak ve degisime olan direnci

azaltmak istiyorsa su ilkeleri g6z 6niinde bulundurmalidir (Theron ve Philip, 1996):

- Okul yoneticisi okulun yapisini, iklimini ¢ok iyi analiz etmeli,
problemleri belirlemeli acil ¢oziilmesi gerekenleri dolayisiyla acil
degisim gerektiren hususlari tespit etmelidir.

- Degisimde rol oynayan faktorleri analiz etmeli, tanimlamali ve goz
oniinde bulundurmali. Bu analizde su sorulara odaklanilmalidir: Kim
veya kimlerin muhtemelen degisime direng gosterecegi, nigin direng
gosterilecegi, olast direncin gilicii ve siddeti veya derecesi, planl
degisim i¢in gerekli olan bilgiye kimler istekli, degisimi
tamamlayabilmek i¢in kimlerin isbirligine ihtiya¢ var ve g¢alisanlarin
goziinde, yoneticinin giiveni, yeri, etkileme giicli, saygisi, otoritesi
nasildir?

- Temel analiz prensipleri ve degisimin temposu, planlamanin tutarini
hesaplamak, diger metotlarin birey veya gruplan etkileme derecelerini
stratejik olarak kararlagtirmalidir.

- Degisim  siirecini  izlemek ve direnci yOnetme  basarisini

degerlendirmek. Degisimle ilgili yontem ve metotlar ¢ok dikkatli
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secilmis olmasina ragmen degisim siireci boyunca hala beklenmedik

durumlar ve kosullar olabilir.

Dolayisiyla  degisim  ¢aligmalarimin  ¢ok  dikkatli  izlenebilmesi ve
yonetilebilmesi i¢in okul miidiirii temel ilke ve prensipleri 6nceden belirlemeli ve

bunlar1 takip edebilmelidir.

Egitim oOrgiitlerinde, orgiitsel diizeyde degisim oniindeki engellerin azaltilmasi,
etkili bir yonetim ve liderlik gerektirmektedir. Orgiitsel diizeyde degisime direnmeye
neden olan etkenler, onceden belirlenmeli ve olumsuz yonleri giderilmelidir.
Okullarda degisim faaliyetlerine karsi ¢ikilabilecek direngleri ortadan kaldirmak
veya azaltabilmek igin genel olarak sunlar Onerilmektedir (Dinger, 2008:105;
Lunenberg vd., 1996°’dan Akt: Calik, 2003:547; Erken ve Argin, 2006; Tekin vd.,
2006:25):

- Orgiitsel degisim baslamadan evvel bir ihtiya¢ teshis incelemesi
yapilmalidir. Gergekten degisiklige ve/veya bu tiir degisiklige ihtiyac
var midir? Varsa kullanilacak metot, arag, malzeme ve uzman gibi
kaynaklar yeterli midir? Gibi durumlar ortaya konulmalidir.

- Yapilacak degisikliklerden beklenen sonuglarla kisi, grup veya orgiitiin
beklentileri arasinda bir tutarlilik saglanmaya calisilmalidir.

- Kisi veya gruplar degisiklik kararlarina katilmalidir.

- Degisim uygulamasi sonucunda calisanlarin ekonomik dengelerinin, rol
ve statiilerinin olumsuz yonde etkilenecegi kanaati uyandirilmamalidir.
Eger gercekten bu dengeler bozulacaksa bunun tedbirleri 6nceden
alimmalidir.

- Degisimler 6nceden haber verilmeli, anlasilacak sekilde uygulama ve
sonuglar1 hakkinda bilgiler verilmelidir.

- Degisiklige  direnenlere samimiyetle davranilmalidir.  Direnme
goriildiigii yerde yok edilmeli diisiincesinden uzaklasilarak, aksine bir
seylerin ters gittigini veya yanlis yapildigin1 gosteren isaret olarak
degerlendirilmeli ve ileride daha biiyiilk problemler doguracag: kabul

edilmelidir.
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- Yonetici yapilan caligmalarin yaninda oldugunu ve destekledigini her
zaman hissettirmelidir.

- Degisim siireci igbirligine dayal1 bir ¢aba olarak algilanmalidir.

- Insanlarin  degisime direnecegi gercegi daima gdz Oniinde
bulundurulmalidar.

- Degisimin bir anda olup biten bir olay degil de bir siire¢ oldugu
unutulmamalidir.

- Degisimi tesvik edici faktorler ve ddiillendirmeler kullanilmalidir.

- Degisime iligkin dncelikle degisim vizyon ve misyonu belirlenmelidir.

- Degisim siirecinde karsilasilacak riskler ve giicliikler g6z Oniinde
bulundurulmalidir.

- Yonetici, degisim konusunda yol gosterici, yonlendirici olmalidir.

- Degisim yonetimi kurum politikasi haline gelmelidir.

Theron ve Philip (1996)’e gore, okul yoneticileri bazen degisime direnci
azaltmada kullanilacak cesitli yontemlerin avantaj ve dezavantajlarmin farkinda
degillerdir. Bu nedenle Lunenburg ve Ornstein (1996’dan Akt: Giines, 1999:33),
okulda herhangi bir degisim s6z konusu oldugunda, okul yoneticileri degisimi
baslatmada ve degisime karsi direnci azaltmada aktif rol almali ve su yontemleri

kullanmalidir:

Karara Katilim: Degisime kars1 direnci azaltmanin en iyi yontemlerinden biri,
degisimden etkilenecek kisileri planlama ve uygulamaya dahil etmektir. Boylece,
degisimden etkilenecek kisiler planlama ve uygulamada yer aldigi igin yeni fikirler
ortaya c¢ikabilir ve degisim daha etkili olabilir. Karara katilim sahiplenmeyi
beraberinde getirir, bu nedenle de degisimin basariyla hayata gecirilmesi istegi
giiclenir. Degisimin nasil gerceklesecegi ve sonuglarinin neler olacagi bilgileri

paylasildigi i¢in belirsizlik endisesi azalabilir.

Iletisim: Degisime kars1 direnci kirmanin bir diger yolu ise calisanlara neden
ihtiyag oldugunun ve degisimin nasil gercekleseceginin acik bir sekilde
anlatilmasidir. Ozellikle gergeklesecek degisimin, kendilerine nasil katki saglayacagi

mutlaka anlatilmalidir.
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Egitim ve Destek: Degisimin uygulamaya konulmasi asamasinda, okul
yoneticileri ¢alisma ortamini keyifli ve rahat bir hale getirmek i¢in ¢aba harcamali,
diger kisilerin goriislerini dikkate almali, anlayisl, her zaman erisilebilir olmalidir.
Bunlarin yan sira, degisime ayak uydurulabilmesi i¢in, gerekli egitimleri planlamali

ve hayata gecirmelidir.

Zorlama ve Baski: Diger yontemler ise yaramadiginda, son ¢are olarak bu
yontem kullanilabilir. Ancak bu yontem, endise, yabancilasma ve motivasyon kaybi

gibi olumsuz sonuglar dogurabilir.

Aragtirmanin amag¢ ve smirlilifi acisindan degisime karst direnci azaltmada
kullanilan ve yukarida siralanan yoOntemlerden egitim, karara katilimi saglama,
iletisim, kolaylagtirma ve destek ve ayrica vizyon (Kotter and Schlesinger, 1979°den
Akt. Theron and Philip 1996; Robbins, 1984; Moerdyk ve Fone, 1988; Lunenburg

ve Ornstein, 1996) boyutlarina ayrintili olarak yer verilecektir.
2.1.10. Egitim

Degisikliklere baslamadan 6nce bu girisimin kurum iginde etkileyecegi kisileri
onceden hazirlamak gerekir. Bu hazirlama faaliyeti kurum iginde personele
degisikligin yararlarin1 ve getirecegi is kolayliklarini agiklayarak onlari diisiinsel
olgunluga kavusturmaktir. Deming, oOrgiit i¢ci degisim i¢in sOyle demektedir;
“Degisim derin bilgi gerektirir. Degisim icin bilgiyi 6grenme ve uygulama
gereklidir” (Deming, 1993’den Akt: Aktan, 2005:35). Egitim i¢in de calisanlarin

kurum igerisinde egitimini saglayacak yontemler kurumsallastiriimalidir.

Insanlar dogalar1 geregi, hakkinda kendilerini tatmin edici diizeyde bilgi sahibi
olmadiklar1 konulara kuskuyla bakarlar. Bilinmeyen durumun oOrgiit iginde
gerceklesen bazi faaliyetler olmast durumunda ise bu kusku {ist diizeye c¢ikar ve
hakkinda bilgi sahibi olmadiklar1 bu faaliyetlere karst olumsuz bir tavir igine
girebilirler (Duck, 1999:64). Bu baglamda orgiitte degisimi yonetmek igin, Orgiit

igerisinde iletisim sistemleri; degisimin amacit ve kapsami, neden gerektigi ve
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ongoriilen sonuglar1 hakkinda calisanlar1 bilgilendirmek amaciyla etkili olarak

kullanilmalidir.

Degisimi Orgiit kiiltiiriinde kurumsallagtirmak acisindan o6zellikle, insanlara
yeni yaklagim, tavir ve davraniglarin performans artisina nasil yardimci oldugunu

gostermek seklindeki bilingli girisim ¢ok 6nemlidir (Collins ve Porras, 1995).

Ciinkii degisim 06grenmektir. Hem de davraniglar1 degistirecek kadar
derinlemesine 6grenmek. Dolayisiyla, orgiitsel degisimi saglamak i¢in kurumda her
seviyede drnek olabilecek kisilerin degisim hedefi etrafinda birlesmesi saglanmalidir.
Degisime inanan ve bu inanci yasayarak gosteren bir koalisyonun kurulmasi,

degisimin temel 6zellikleri arasindadir (Argiiden, 2004).

Degisim  konusunda  bilgilendirilme ile degisimin  benimsenmesi
gerceklesebilir, direnmeler aza indirilebilir (Erdogan, 2000:137). Aksine degisimin
net anlagilmamasi da direnmeye neden olabilir (Connor ve Lake, 1986). Direnmenin
Onlenmesi i¢in degisim ve sonuglar1 hakkinda bilgilendirme, degisimin etkileyecegi
yonetici ve personelin egitimi, etkilenen personelin katiliminin saglanmasi, degisim
siirecinde uyum sorunlari yasayan bireylere yardim edilmesi ve direng gosteren

taraflarla anlagsmalar yapilmasi gibi yollara bagvurulabilir (London, 1998).

Egitim sisteminde ogretmenlerin uygun goérmedigi ve benimsemedigi bir
degisimi gerceklestirmek olduk¢a zordur. Bu nedenle degisime karar verirken
ozellikle bu siirece dgretmenleri de katmak gerekir (Erdogan, 2000:14). Ogretmen
degisme icin yetistirilir ve ona yonelik destek verilirse, degisimin gerektirdigi bilgi
ve becerileri kazanmakta ve degisimi uygulamaya gecirebilmektedir (Balci,
2001:168). Egitim alaninda yapilan yenilesme uygulamalarinda, ilgili tim taraflarin
katiliminin saglanmasi, yeniligin etkililigini artirmada 6nemli bir durumdur. Egitim
orgiitleri, Ogretmenlerin  karara  katilimimi  sagladiklar1 oranda  basarili

olabilmektedirler (Ozdemir ve Cemaloglu, 2003).

Degisime Ogretmenlerin deger vermesi i¢in de degisim amagclar1 ile

Ogretmenlerin amaclarinin uyumlasmasimin saglanmasi gerekmektedir (Balci,
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1993:42). Eger kurumsal degisimin kag¢inilmaz oldugu ve bunun kuruma ve
calisanlara saglayacag yararlar yeterince anlatilirsa o zaman degisimin onaylanmasi

ve aktif destek saglanmasi imkan dahilinde olur (Aktan, 2005:57).

Degisimin uygulanmasina yardimci olmak {izere tasarlanmig bir egitim
yaklagimi, hem 1iyi bir iletisim kurmak, hem de katilimi saglamak i¢in bir arag

olabilir. Basaril1 bir degisim i¢in gbz Oniine alinacak noktalar sunlardir:

- Degisimden sonra kapsam ve tarz acisindan her ¢alisanin isi ne kadar
farkli olacaktir?

- Kisilerin, becerileri, bilgileri ve yetenekleri bu kosullar i¢in uygun
mudur?

- Ilgili kisiler yeni sartlar1 anladiklarindan ve gerekli olan yetenege sahip
olduklarindan ne kadar emin olabilirler?

- Egitim girisimi, degisim siirecine daha genis katilimi saglayacak bir
islerlige sahip midir ya da en azindan endiselerin dile getirilmesine ve

giderilmesine yardimci olabilecek midir?

Degisime direnci azaltmak icin kullanilan en yaygin yontem Ogretmenleri
degisimin mantig1 ve gerekliligi hakkinda, miimkiin oldugunca kisa siirede egitip
bilgilendirerek degisim icerisine katmaktir. Boyle bir uygulama, 6rnegin bireysel ve
grup tartigmasi, ezberleme ve konugmadan olusabilir. Degisimin nedeni, gerekceleri
ve faydalar1 karsilikli olarak tartigilip, dinlenip, anlamaya ¢alisilir. Bunun sonucunda
da oOgretmen ve yoneticiler degisimin nigin gerekli oldugunda ortak goris

gelistirebilirler.

Egitim uygulamas1 ozellikle yetersiz ve eksik bilgilerin neden oldugu o6n
yargilarin giderilmesinde, 6gretmenlerin dogal olarak kendilerini koruma isteklerinde
ve degisim asamasinda 6gretmenlerin yardima ihtiya¢c duyma zamanlarinda 6zellikle
¢ok uygundur. Ama yine de bu metodun basaris1 degisime direnci azaltmada yOnetici
ve Ogretmenler arasindaki giivene baghdir. Bu yontem ayrica ¢ok fazla bireysel efor

ve zaman harcamay1 da gerektirir.
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2.1.11. Karara Katihm Saglama

Degisiklikten etkilenen personelin degisikligin  bizzat gelistirilmesine,
yaratilmasina veyahut da bunlar miimkiin olmazsa, uygulamaya konma sathasina
katilarak bu konuda s6z sahibi olmasina imkan verilmelidir (Eren, 2001:227). Ancak
bu konuda Lawrence’in (1973) endisesi, katilimin suni olarak meydana
getirilemeyecegidir. Katilma, karara katilan kisinin kendisi bir deger ifade ettigi i¢in
ve fikirlerine bu nedenle saygi duyuldugu igin girisilen bir faaliyet olarak
yapilmalidir. Insanlar, kendilerinin saygi duyulan kisiler olduklarma inandiklari
zaman yenilikler hakkinda samimi duygularini belli edebilirler. Aksi takdirde karara
katilma olay1r yonetimin kendi diisiince ve fikirlerine ¢alisanlar1 inandirmak ig¢in
girigilen psikolojik bir aldatmacadan ileri gegmez. O nedenle ¢ok dikkatli ve samimi

olarak ytiriitiilmelidir.

Orgiit iiyelerinin degisme faaliyetine katilmasi, hem kendilerinin degisiklik
konularin1 daha iyi anlamalarina ve hem de degisikligi benimsemelerine yardim eder
(Eren, 2001:227). Calisanlarin degisime inanarak katilimlar1 saglanmalidir. Bunun
icin Oncelikle degisimin tam ve dogru bir sekilde anlasilmasi gerekir. Bu amagcla
calisanlara diizenli egitim verilerek degisimin nedenleri, nasil bir degisim olmasi
gerektigi ve degisimin kurumsal yarari gibi konularda g¢alisanlarin bilinglenmesi
saglanmali (Erken ve Argin, 2006; Tekin vd., 2006:25). Bu dogrultuda calisanlar
motive edilmelidir (Taymaz, 1986:127).

Karara katilmada c¢alisanlar kendilerini etkileyen kararlarda etkin rol oynarlar.
Katilmanin temelinde yatan diislince kisilerin kararlara katildiklarinda verilen karari
benimseyecekleri ve destekleyecekleri diislincesidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996:137;
Eren, 1993:167). Buradan saglanmak istenen ama¢ c¢alisanlarin kararlarin
etkilemektir. Ancak yonetici ¢alisanlarin kararlara gercekten katilimini saglayarak

daha saglikli kararlar almalarina imkan vermelidir (Freidman, 1991:330).

Nitekim kurumun yasamasinda, gelismesinde, basarili olmasinda ya da
basarisizliginda ¢alisanlarin davraniglarinin 6nemi blyiiktiir. Calisanlarin anlayis ve

bakis agilar1 degismedikge, bir kurumun yapisi degisse bile, bu yeni yap1 istenen
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orgiitsel yaprya fayda saglamayabilir (Ozdemir, 2000:58). Ciinkii kurumda
calisanlarin heniiz tanimadig1 yeni bir sistemin, calisanlara tam olarak tanitilmadan
uygulamaya konulmasi, felakete davetiye c¢ikarabilir (Thiagarajan ve Zairi,
1997:277). Calisanlar uygun bilgi ve beceri ile donatildig1 zaman degisimin basarili
olma sans1 artar. Cogu calisanlar, onlar1 etkileyecek olan degisiklikler hakkinda
yeterli bilgilere sahip olmazlarsa, yapilan degisikliklerde gizlilik s6z konusu olursa,
bundan ¢ok tedirgin olacaklardir. Su halde degisiklik bir kurumun hangi kismi i¢in
yeni teknoloji, slire¢ ve yontemleri uygulamaya koyacaksa bunu agik ve kesin bir
sekilde bildirmesi degisikligin niteligini, personele getirecegi yararli durum ve
sonuclart  acgiklamasi  gerekecektir (Eren, 2001:227). Okullarda degisim
programlarinin basarili olmasinda 6gretmenlerin merkezi bir rolii vardir. Bu agidan

ogretmenlerin 6ncelikle degisim i¢in yetistirilmesi gerekir (Balci, 1993:40).

Calisanlar degisim faaliyetlerine katilarak degisimin amacini, degisimi gerekli
kilan kosullar1 ve de degisim sonrasi olugmasi istenen kosullarin kendileri tizerindeki
etkilerinin neler olacagini bilebileceginden degisime karsi olumsuz bir tavir igine

girme egilimleri azalacaktir (Greenberg ve Baron, 2000).

Kurumda degisim yonetiminde calisanlarin karara katilimi Tablo 3’de soyle

aciklanabilir (Judson, 1999°den. Akt: Aktan, 2005:59).
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Tablo 2. 3. Kurumsal Degisimde Calsanlarin Karara Katihm

Yonetimin Davranisi Calisanlarin Davranisi

Yetki Verme — Karar verme ve uygulama

Grup uzlagmasi —Calisma gruplarmin plan ve Onerileri {izerinde
uzlagma

Calisanlar1 katilim i¢in | — Grup liyelerinin 6nerileri,

tesvik etme —Resmi olarak olusturulmus ¢alisma gruplarinin
Onerileri,

— Informal galigma gruplarmin dnerileri,
—Caligma gruplarmin  problem analizi ve
problem ¢dzme galigsmalari,

— Bireysel oneriler,

Calisanlara danisma —Sorunlari yiiz yiize goriisme,

Pasif Katilim-------——---A ktif Katilim

—~Caliganlarin yliz yilize goriigmeler yaparak

gorislerini almak

Calisanlar1 dahil etme | — Brifing ve toplantilara katilma

Kaynak: (Judson, 1999°den. Akt: Aktan, 2005:59).

Karara katilimi saglamak, pek ¢ok durumda direnci azaltmaya yardimci
olabilir. Ayrica karara katilim, onerilen degisimin sahiplenilmesine neden olabilir.
Degisimin ve degisime neden ihtiya¢ duyuldugunun daha iyi anlasilmasini sagladigi
icin, belirsizlikleri ortadan kaldirarak degisimin i¢cinde yer alacak olanlarin ne gibi
yararlar saglayacaklarini gérmelerine neden olur. Katilim yonteminde degisimle

ugrasanlar yapilanlarin dogru olduguna ikna olabilirler.

Degisim gerektiren durumlar daima c¢ok belirgindir ve yaklasimda degisiklik
gosteren belli baslt kosullarin dikkate alinmasi gerekir. Bu baglamda su sorularin da

g0z Oniine alinmasi yerinde olur (Hussey, 1997:9).

1. Degisimden etkilenenlerin becerileri ve kabiliyetleri nelerdir? Eger
insanlarin katkida bulunmak i¢in becerileri kisitli ve hemen yetistirilmeleri miimkiin

degilse, karara katilim azaltilabilir.
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2. Insanlar katiimda bulunmak icin yeterince motive edilmis midir? Eger
kisiler goniillii olmazlar ise, degisime gosterilen diren¢ az olsa bile, degisimden

etkilenenler degisimin uygulanmasinda aktif rol almak istemeyebilirler.

3. Onerilen yaklasim Orgiitin  kiiltiiriine uygun mudur? Degisimin

uygulanmasinda hem eski hem de yeni degerlere 6nem verilmelidir.

4. Degisim ne kadar gizlilik tasimaktadir? Gizliligin etkili oldugu durumlar da

vardir.

5. Baghilig1 yitirmemek ve etkilenen insanlart motive etmeyi siirdirmek ne

kadar 6nem tasir?

Yukarida belirtilen genel Onerilerde, calisanlarin becerilerini artirmak igin
strekli yetistirilmelidirler. Bazi yonetim kademelerinde kokli bir degisim
oldugunda, uygulamanin farkli asamalarinda motivasyon da farkli olabilir. Eger
calisanlar normal sekilde katilimda bulunuyorsa, baskici bir yaklasim motivasyonu
bozabilir. Degisim siirecinde uygun olmayan bir yaklasimi kullanmak i¢in degisim

bir mazeret olarak kullanilmamalidir.

Gergeklesecek degisim siireci ile ilgili olarak asagidaki tablo belirgin
durumlara, belirgin ¢ézlimler 6nermektedir. Uygulamada, gercek durum ¢ogu zaman

Tablo 2,4’te yer alan konumlar arasindadir.
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Tablo 2. 4. Siirekli ve Kismen Degisim Yaklasimlari

DIRENC
AZ COK
AZ
Yogun Katilim Ikna Edici
Aciliyet
Faaliyet Merkezli Katilim Ikna Edici veya Zorlayici
COK

Kaynak: (Hussey, 1997:9).

Yukaridaki Tablo 2. 4’te siirekli ve kismen gergeklesen degisime direng
boyutlar su sekilde aciklanabilir:

Yogun katilim; degisime gosterilen direng ve aciliyet az ise, degisimi,
degisimden etkilenenlerin de degisimin nasil uygulanacagi kararina aktif olarak
katilmalarina izin vermek en uygun yontemdir. Bu yaklagimin avantaji degisimden
etkilenenlerin olay1 sahiplenmesi ile motivasyonun artmasi ve degisimin biiyiik

olasilikla ger¢eklesmesidir.

Faaliyet merkezli katilim; degisime diren¢ az ancak degisimin acilen
gerceklesmesi gerekmektedir. Degisimin uygulama siirecine herkesin katilmasi i¢in
yeterli zaman da yoktur. Bu degisim siirecinde, odakli yani faaliyet merkezli olarak
herkesin katilmasi gerekir. En Onemli is kilit personeli belirlemek ve onlarin
katilimin1 saglayarak, ayn1 zamanda degisimden etkilenen diger insanlarla diizenli

iletisimin siirdiiriilmesini basarmaktir.

Tkna etme; degisime direng ¢ok ve aciliyet olmadiginda, ikna edici bir yaklasim
onerilir. Bu, degisime duyulan gereksinimden ve ¢oziimlerin uygunlugundan endise
duyanlart ikna etmeye calismak demektir. Bir¢ok durumda uygulanabilir. Ayrica
degismeden sonra ortaya g¢ikacak durumun ne olmasi gerektigi konusunda goriis

birligi de saglayabilir.
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Zorlayict yontemler;, ancak yine de etkilenenlerle iletisimin stirdiiriilmesi
esastir. Insanlara isleri yapmalari icin talimatlar verilip, talimatlar yerine getirilmez

ise yaptirimlar uygulanir.

Stirekli ve kismen gergeklestirilen degisimin, calisan insanlar iizerinde belli
belirsiz bir etkisinin oldugu goriilebilir. Bu durumda koklii degisim, daha cok
konunun dikkate alinmasini gerektirir. Kokli degisim bazen ¢alisanlarin kendilerini
giivende hissetmelerine bir darbe de indirebilir. Koklii degisimden sonra Orgiit

tamamen farkl bir 6rgiit haline gelebilir. Tablo 5 uygun yaklagimlari vermektedir.

Tablo 2. 5. Koklii Degisim Yaklasimlar:

DIRENC
AZ COK

COK

Onsezili/ Onsezili/

Karizmatik Zorlayici
Aciliyet

Onsezili/ Diktatorce
KRIZ Ikna Edici

Kaynak: (Hussey, 1997:9).

Yukaridaki Tablo 2,5’te aciliyet Ol¢limiine, ¢ok’tan kriz’e kadar degisen farkl
bir yaklagim getirmekte ve en iyi yaklasimin ne olacagma iliskin Oneriler

sunmaktadir. Koklii degisim yaklasim boyutlari su sekilde agiklanmaktadir:

Onsezili/ karizmatik; direnis az ve kurumda bir kriz durumu séz konusu degil
ise, degisimin ne zaman ve nasil gerceklesecegine dair 6nemli kararin alinmasi, lider
yoneticinin karizmatik Ozelliklerine bagli olabilir. Boyle bir kisiye gliven ya da

direng de fazla olabilir. Karizma tek basina etkin, koklii degisiklikler yaratamaz.

Onsezili/ikna edici; orgiitte bir kriz séz konusu ve bu herkesge biliniyorsa,

degisim herkesce paylasiliyor ve direng azsa, hiz cok 6nem kazanir.
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Onsezili/zorlayici; direng fazla ancak orgiitte bir kriz yasanmiyorsa, bu

yaklagim belki de en uygun olandir.

Diktatorce; bu cesit bir degisim siireci, yonetim kademelerindeki kayiplar
ylziinden pargalanabilir, ¢ilinkii bu sekliyle degisime direnenler etkisiz

birakilmislardir.

Orgiitsel degisim kararlarina katilim ile ilgili olarak yukarida agiklanmaya
calisilan hususlar biitiin olarak degerlendirildiginde su noktalar g6z Oniine

alinmalidir;

- I¢inde bulunulan kosullarda katilim saglanmali midir?

- Katilimi engelleyen kosullar var midir? Varsa bunlar ortadan
kaldirilabilir mi?

- Kim katilmalidir?

- Katilimin boyutu nedir?

- Katilim ne sekilde olmalidir?

Insanlar bir konuda kendi kendilerine karar almaktan hoslanirlar. Dolayisiyla
Ogretmenler degisim siirecindeki karar ve sorumluluga miimkiin oldugunca
katilmalidirlar. Muhtemelen degisim siirecindeki kararlara katilan ve sorumluluk
istlenen 6gretmen daha az degisime direng gdsterecektir. Bu yontem o6zellikle okul
yOneticisinin degisimin iistesinden gelmede tiim bilgilere sahip olmasi gerekmedigi
zamanlarda ve calisanlarin plan1 uygulanmasinda yeterince giiclenmeleri gerektigi

zamanlarda uygulanmalidir.

Bu yontem ile Ogretmenler daha fazla motive olmakta ve dolayisiyla
uygulamada yeni fikirlerin dogmasina, bilginin ve igbirliginin artmasina fayda
saglanacaktir. Metodun olumsuz yonii ise, problemlere zayif ¢oziimler iiretilebilme
ve ¢Oziimlerin fazla zaman almasidir. Ancak objektif degerlendirmeler ile bu

olumsuzluk azaltilabilir.
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2.1.12. iletisim

Orgiitlerde iletisim bir 6rgiitiin varligini siirdiirmesinde merkezi bir konuma
sahiptir ve tiim oOrglitsel siireclerde dnemli bir rol oynamaktadir (Gizir ve Simsek,
2005; Kocabas, 2005). Iletisim olmadan herhangi bir drgiitsel eylem ya da ydnetim
siirecinin basarilmasi imkansizdir (Kaya, 1999). iletisimin yeterli oldugu bir rgiitte,
Orgiitiin amaglarmin dogru olarak anlasilmis ve kavranilmis olmasi, 6rgiit iiyelerinin
bu ortak amagclarin gergeklestirilmesi dogrultusunda isbirligi icinde esglidimlii

olarak davranma egilimi i¢inde olmalar1 beklenmektedir (Aydin, 2000).

Degisimi yonetmek, yonetim hedeflerinin orgiitiin her kademesine etkin bir
sekilde iletilmesi ve gelen geri bildirimlerin dikkate alimmasi ile saglanabilir.
Problemler ve direnisler ya yanlis anlasma ve iletisim eksikligi olarak ya da
bilinmeyen korkulardan kaynakli olarak kabul edilmektedir (Coolins, 1998). Direng
olgusuyla miicadele etme zorunlulugu karsisinda, direncin boyutu goéz Oniinde
bulundurularak etkili bir iletisim siireci baglatilmali ve en uygun iletisim araglarindan

yararlanilmalidir (Hussey, 1997:40).

Calisanlar, faydali bir degisikligin olanakli olduguna inanmadiklari siirece,
statiikodan rahatsiz olsalar bile 6zveride bulunmazlar. Glivenilir diizeyde bir iletisim
kurulmadik¢a calisanlarin katkilar1 da kazanilmaz (Kotter, 1999:20). O nedenle
basarili degisim siirecinde yoneticiler degisim vizyonunu aktarmak i¢in var olan

biitiin iletisim kanallarin1 kullanirlar.

Degisim grup calismasi gerektiren bir siirectir. Bu nedenle degisimin
gerceklestirilmesinde grup dinamiginden yararlaniimalidir. Bu amagla degisimin
gergceklesmesi sirasinda grup i¢i iletisimi ve uyumu gelistirici etkinliklere
basvurulmalidir (Erdogan, 2000:139).Y 6neticiler, ¢alisma grubunun sosyal iligki ve
sistemlerini bilmek zorundadirlar. Bu iligkileri anlayip ona gore hareket edilirse
direnmeler ve grup i¢i resmi olmayan c¢atisma ve boliinmeler onlenebilirler (Eren,
2001:227). Boylece yenilikten etkilenen calisanlar yenilik yapmak isteyen yonetim
kademesi ile acik ve samimi bir haberlesmeye girebilir ve dolayisiyla yonetim

yeniligi yiiriitmek icin gizli bir giindem kullanmaktan vazgegebilirler.
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[letisim kanallarinin agik olmasi yonetim ve calisanlar arasinda karsilikli giiven
olugmasina ve ayni zamanda degisim konusuna kars1 duyulan endisenin azalmasina
yardimci olacaktir. Tiim degisikliklerde, sebeplerin agiklanmasi, aciliyet derecesinin
anlagilmasi ve tiim ilgililerin degisimin ne demek oldugunu 6grenmeleri igin iyi bir
iletisim saglanarak, direncin azaltilmasma yardimci olabilir. Iletisim planlanirken

g6z Online alinacak noktalar sunlardir:

- [letisim kurulmasi gereken hedef gruplar kimlerdir?

- Ne iletilmelidir?

- Tek yonli, ¢ift yonlii iletisimin planlanmasi ne sekilde olmalidir?

- Iletisim mesaj degismeden etkilenenlerin endise duyacagi konulara
deginmekte midir?

- Hangi iletisim araci kullanilmalidir?

Bu baglamda iletisim bilinmeyenleri ortadan kaldirarak, korkularin yok
olmasina yardimci olur (Ozkalp ve Kirel, 2001: 419 ). Yonetici, degisim fikir
diizeyinde iken, nedenlerini, amaglarin1 ve ¢alisanlar {izerindeki etkilerini 6nceden
ilgili kisilere anlatmalidir. Degisimin basarisi, yoneticilerle astlar arasinda iyi bir
diyalog kurulmasina baglidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996: 176). Degisim
donemlerinde bilgilendirmenin arttirilmasi ile yanlis anlamalar azalir, beklentilerde

dogruluk saglanir ve 6n yargili davranislar ortadan kalkar.

Okula getirilecek degisimin mantig1, gereksinim ve dogasinin, 6gretmen ve
diger egitim c¢alisanlarina iletilmesi iletisim araglar1 ve bu araglarin etkili
kullanilmas1 ile miimkiin olabilir (Giines, 1999:34). Bu yontem ile gereksinmeleri
belirtmek, degisimin bireyler iizerindeki etkilerini agiklamada yoneticilere destek

verir. BOylece ¢alisanlarin bilinmezlik korkular1 ¢ok biiyiik oranda azaltilabilir.

Bu yontem, bilinmeyenden korkma direncini azaltmada etkilidir (Lunenburg ve
Ornstein  1996). Yonetimsel kararlarin  arkasindaki  bakis agist  hakkinda
bilgilendirilen egitim ¢alisanlari, yeni uygulamalar1 daha ¢ok ve daha hizli kabul

eder, destekleyebilirler.
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2.1.13. Kolaylastirma ve Destek

Kolaylagtirma ve destek, calisanlara degisim siirecinde kaynak, arag, gerec
saglamak, yakindan ilgilenmek ve c¢alisanlar1 ikna etmek gibi uygulamalardan olusur
(Telimen, 1989:285). Kolaylastirma ve destek verme calisanlarin katilimindan ¢ok
daha fazlasimi ifade eder. Calisanlarin kendi kararlarim1 verme ve sonuglarindan
sorumlu olma derecesini temsil eder. Desteklemenin amact Orgiitteki herkesin
yaratict ve entelektiiel c¢abalarimi ortaya koymast ve kaynaklar1 kullanma
sorumlulugunun verilmesidir. Desteklemenin nihai amaci ise c¢alisanlarin tam

sorumlulukla ve inisiyatiflerle ¢alismasidir (Odden’den Akt: Durna, 2002:201).

Degisime direnci azaltmada katilim ve destek gereklidir. Degisim siirecine
yaratici bir sekilde katilabilmek i¢in katilim ve baglilik stirekli cesaretlendirilmelidir.
Ayrica belirsizlikler azaltilmali, degisim siirecindeki korkular ve benmerkezci
diisiinceler azaltilmalidir. Direnci azaltmada goriisme ve tartismalar giiglii bir etkiye
sahiptir. Yonetici direnci; anlayis ile karsilamali, saygili olmali ve giiclii bir iletigim
ile degisime direnci yoOnetebilmelidir. Bilgiler 6zenle se¢ilmeli ve ikna edici
mesajlar verilerek, calisanlar1 etkileyecek cesitli roller verilmelidir (Cook vd.,

1997:539).

Degisim siirecine katilanlarin degisime bakis acilar1 gorev ve sorumluluk
verilerek anlagilmalidir. Ciinkii degisimin insan tarafi ¢ogu kez ihmal edilmektedir
(Hall ve Hord, 1987:8). Baslaticilar siirece katilanlarin destek ve katkisini almalidir
(Ozdemir, 2000:29). Taraftarlar siirecin kisa bir zamanda tamamlanamayacagmin

farkinda olmal1 ve degisimi uzun siireli bir ¢alisma olarak gérmelidirler.

Eger ¢aliganlar uygulanan yeni tekniklere alismakta zorluk gdsteriyorlarsa, yeni
duruma uyumlarimi kolaylastirmak i¢in yonetim tarafindan destekleyici faaliyetlere
yonelebilir. Bu faaliyetler bu kisilere verilecek ilave bir egitim, duygusal destek
veya gecici bir siire izin verilmesi seklinde olabilir. Sonug olarak bireylerin yeni
sisteme daha kolay uyum saglamalar1 kolaylastirilmis olur (Ozkalp ve Kirel, 2001:
419).
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Degisikliklerin yapilmasinda bireylerin destegini saglamak i¢in ¢alisanlarin
ekonomik kayiplar1 6nlenmeli ve bu konuda iiyelere garanti verilmelidir. Degisiklik
yapildig1 zaman her calisanin kidemi, ilerleme olanaklar1 ve diger ¢ikarlari eski

diizeyinin altina diismedigi gibi bazen de artirilabilir (Eren, 2001:227).

Yetenekli bir yonetici ve uygulayacag liderlik giicti, degisiklikler i¢in gereken
destegin ortaya ¢ikabilecegi bir hava yaratabilir. Yapilacak degisikliklerin zamani iyi
secilmelidir. Boylece degisikligin bir gereksinim olarak arzulandigi zamanlar
kollanmalidir. Lider yoneticinin degisikligi basarmak icin yapmasi gereken bazi

davranis tiirleri sunlardir (Eren, 2001:227):

a) Yoneticiler, yonetim sahalarina giren isleri basarmak igin yapilacak
degisiklikler ve yeniliklerin yararli veya gerekli olup olmadigini analiz etmeye
calisirlar. Dolayisiyla degisiklikleri ani olarak habersizce yapmaktansa, alistira

alistira uygulamalidirlar.

b) Yenilikler sonucunda ne gibi olumlu sonuclar meydana gelecektir. Bunlar
liyelerin ortak amaglarina ve bireysel amaglarina ne Olglide yararli olacagini
belirlemeli ve degisiklikten gelecek yarar1 c¢alisanlar ile paylasmaktan

¢ekinmemelidir.

c) Degisikliklerin sosyal iligskilerde ve kisilerin rol ve iliskilerinde meydana
getirecegi degisiklikleri Onceden hesaplamali, sosyal iliski ve sistemlere Onem

verecek sekilde uygulamalidir.

d) Degisiklikleri basardiktan sonra ortaya c¢ikacak aksakliklar saptanmali,

bunlar1 anlagsmazlik ve ¢ekisme kaynagi olmadan ¢oziimlemeye ¢alismalidir.

Basaril1 bir yoneticilik, insanlara ne yapacaklarini sdylemek degildir. Onlara
ilham vererek, gayretlendirerek, normal sartlarda yapacaklarindan daha fazlasini
yapmalarini saglamak ve bunun olmasi i¢in gerekli olan moral giiciinii ve uygulama
destegini  vermektir. Degisime Onderlik edecek kisinin yeterince diiriist
davranmamasi1 ya da samimi olmamasi tehlike yaratir. Liderin sadece tesvik

ediyormus gibi davranmasi, tiretkenligi diistrtir.
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Degisim siirecinde insanlara destek olmanin yollart:

- Degisimde yer alan tiim iistlere ve astlara glivenildigini gostermek,

- Gtgliikleri agmak i¢in ¢alisanlar1 yetistirmek,

- Degisim siirecinde {istlerine diisen gorevleri yerine getirmeleri igin, kilit
personelin uygun bir sekilde yetkilendirilmelerini saglamak,

- Degisim siirecinde yoOneticinin empati yapmast ve ¢alisanlarin
sorunlarini paylagsmaya ¢alismasi ama degisimden vazgegmemesi,

- Motivasyonu artirmak i¢in pekistirecler kullanmaktir.

Bir degisim Onclisii olarak okul yoneticisi bircok uygulama teknikleri ile
degisime direnci azaltabilir. Ornegin, c¢alisanlar1 tekrardan egitime alma, duygusal
destek programlari, onlara anlayis gosterme, goriislerine deger verme ve dikkatle
dinleme gibi. Bu yontem Ozellikle calisanlarin diisiik diizeyde degisime katildiklari,
isteki verimliliginin ve c¢alisma isteginin diistiigli zamanlarda kullanimi ¢ok
uygundur. Olumsuz yonii ise ¢aliganlarin tecriibe ve basarilarinin artirilmasinin fazla
zaman almasi ve yoneticilerin, ¢alisanlarin becerilerini artirmalar1 i¢in tekrardan

egitim diizenlemek zorunda kalmalaridir.

Okul yoneticisinin degisime olan direnci azaltmada kullanacagi bir diger
yontem ise, calisanlarla baz1 seyleri karsilikli degistirmektir. Ornegin yoneticilerin
calisanlarla konusarak basarili bir degisim sonucunda daha fazla {icret ve erken
emeklilik gibi hususlarda anlagsma saglayabilir. Bu yontem 6zellikle biiyiik ¢aptaki
ilerleme ve degisme asamasina ¢alisanlarin direng gostermesi durumunda
kullanilabilir. Bu metodun avantaji, yiiksek diizeydeki direncin siddetini azaltabilir.
Dezavantaj1 ise, maliyetleri artirmakta, direnci gizlemekte, goriisme ve anlasma

bazen uzun zaman alabilmektedir.

Degisimin acil oldugu zamanda okul yoOnetiminin etkileme ve ikna etme
yontemini kullanmasi verimli sonuglar dogurur. Bu yontemde &gretmenlerin
cogunlugun degisimin yapisin1 gozlerinde canlandirmalart saglanir ve direng

gosteren Ogretmen sayisi da azalir. Bu metodun faydasi, degisime en az direng
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gosterilir, en az baski yapilir ve hizli sonuclar elde edilir. Bu yontemin dezavantaji

ise 0gretmen grubu ve gruplari arasinda onlar1 ikna etmenin ¢ok zaman almasidir.

Mevcut uygulamada, 6gretmen veya Ogretmen gruplarini degisime direng
gostermeyi azaltmak i¢in onlar isleme ve kullanma s6z konusudur. Bilgiyi kesme
veya bilgiden haberdar etmeme, yapay davranma ya da kontrolii artirma da bu
yontem igerisinde kullanilabilir. Yonetsel lider 6gretmen grubunun degisime olan
direncini azaltma adina onlara degisimde rol alacak anahtar roller ve gorevler verir.
Yonetici en 1yi kararin alinmasi igin ille de tavsiyelerde bulunmaz. Fakat tizerindeki
giicli, statiisii, otoritesi ile gruplarin degisimi yerine getirmelerini saglar. Ancak
dogruluk, diristliik, ictenlik gibi bazi etik degerlere uygunlugu tartisilir. Diger

yontemlere nazaran bu yontem Oncelikle en son bagvurulacak bir ¢aligsmadir.

Bu yodntemin avantaji, problemlere daha hizli ve ucuz ¢oziimler iiretmesidir.
Dezavantaji ise Ogretmenleri kullanmanin etik agisindan uygun olup olmadiginin
tartistlmasidir. Boyle bir durumun farkina varilmasi yoneticilerin degerini, giivenini

Ogretmenlerin nazarinda diisiirebilir.

2.1.14. Vizyon

Glinlimiizde hizli degisim silirecinden Onemli Ol¢iide etkilenen Orgiitlerin
varliklarimni etkili bir bi¢imde siirdiirebilmeleri i¢in, orgiitleri paylasilan bir vizyonla
gelecege tasima becerisini gosteren vizyoner liderlere ihtiya¢ bulunmaktadir (Celik,
1999:150). Vizyon uzun vadeli diisiinme, orgiitsel degismeyi baslatma ve baskalari
ile 0ngorii olusturma, kurumu 6ngoriilen goriis dogrultusunda gelistirecek firsatlar
destekleme olarak tanimlanabilir (Smith ve Piele, 1997). Vizyon, degisimi
gergeklestirmenin ilk sartidir (Aktan, 2005:59). Ciinkii basarisiz olmus degisimlerde
bol miktarda plan, yonerge ve program bulunur ama vizyon goriilmez (Kotter,
1999:16). O nedenle basaril1 bir degisim yonetimi i¢in, orgiitte herkes tarafindan tam

olarak anlagilan, benimsenen ve inanilarak uygulanan bir orgiitsel vizyon gereklidir.

Vizyon, “okul yoOneticisinin olusturmaya calistigr gelecegin resmi” (Celik,

1996: 32) olarak tanimlanabilir. Senge’ye gore de (1993) vizyon, “yaratict bir
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gerilim” yaratmaktir. Mevcut durum ile varilmak istenen durum arasindaki bosluk
orgiitte bir gerilim ve ilerleme i¢in bir dinamizm olusturur. Hussey (1997:9) vizyonu,
“kurumun gelecege yonelik hedeflerinin bir koprii seklinde gelecege uzanan tutarli
bir bakis” seklinde tanimlamaktadir. Boylece vizyon, orgiitiin gelecekte varmak
istedigi noktanin genel bir goriiniisiinii kafada canlandirabilmektir. Vizyon,

genellikle bir degisime gerek duyuldugunun fark edilmesinden esinlenir.

Degisimin 6nceligi vizyonun tespit edilmesidir. ilk olarak nelerin
degistirileceginin, bunlarin  nigin  degistirileceginin  taraftarlara anlatilmasi
gerekmektedir (Ozdemir, 2000:29). Ciinkii vizyon ile ¢alisanlara kurallar, standartlar

ve hedeflere ulagmak i¢in neler yapilmasi gerektigi gosterilir.

Vizyonu c¢alisanlar i¢in bir seyler ifade edecek kadar acik bir sekilde ifade
edemeyen lider yonetici, ¢alisanlarin degisime ayni yonde asilmasini saglamakta
zorluk ¢ekecektir. Cilinkii kurumun vizyonu ile o kurumun her bir biriminin vizyonu
arasindaki uyum biiyilik oranlarda s6z konusu ise, basarili bir degisim gegirme sansi
da o ol¢iide biiylik olacaktir. Nitekim yoneticinin bir gorevi de ¢alisanlarin vizyonu

anlamalarini, desteklemelerini ve paylagsmalarini saglamaktir.

Bir vizyonu acik ve anlasilir olarak belirtmek i¢in dikkate alinmasi gereken

noktalar;

- Vizyon inanilir mi? Inanilir olmasi igin orgiitin ic ve dis cevre
sartlarina ve kurumun kaynaklarina dayandirilmis olmasi gerekir.

- Iddiali mi? Tmkan vermeli, esneklik saglamali, canlandiric1 olmalidir.

- Kendi iginde biitiinliige sahip midir? Vizyonun farkli elemanlari
birbirlerine ters diismeden uyum saglayabilmelidir.

- Ag¢tk midir? Agik olmayan bir vizyonun bagkalarina aktarilmasi hem zor
olabilir hem de aktarimi basarmak icin yanlis stratejiler formiile
edilebilir. Vizyon kusursuz olmali ve degisimin basarilmasi durumunda
orgiitiin ne durumda olacagma dair kisilerde higbir siipheye meydan
vermeyecek sekilde giiclii olmalidir.

- Vizyon, ge¢misi, bugtinii ve gelecegi birlestirmekte midir?
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Gergek bir vizyona sahip orgiitlerde yoneticiler giindelik isler yerine gelecege
yonelik konulara zaman ayirir. Orgiit mensuplarinin gelecege hazirlanmasi vizyonun

bir yansimasidir. (Ozdemir, 1998:30).

Gilinlimiiz okul yoneticisinden beklenen en énemli 6zelliklerden biri de okulu
icin bir vizyona sahip olmasi ve okul midiriiniin okulun eylem giiclinii
yonlendirecek Ogretmenleri harekete gegirebilmesi icin etkili vizyoner davraniglar
gostermesi gerekir (Celik, 2001:408). Vizyon en genel anlamiyla 6rgiit i¢in gergekei,
giivenilir, etkileyici bir gelecektir (Laswway, 1999:132). Bir baska ifade ile okulun
en azindan yakin gelecekte ne olacagina iligkin bir diisiinme idealidir (Balc,

2000:505).

Le Sourd ve Grady (Akt: Ercetin, 1997:126), okul miidiirleri ile yaptiklar1 bir
calismada vizyon olusturabilen liderlerin bes temel 6zelligini sdyle belirtir:

- Kisisel degere ve inanglara sahip olmak, bu deger ve inanglarla motive
olmak ve motive etmek,

- Okul icerisinde onemli olarak belirledikleri amaglarin basarisinda kesin
bir kararliliga sahip olmak,

- Okulun tiim iyeleri i¢in ortak amag¢ ve yoOnelimler gelistirmeye
caligmak,

- Okulda yenilikler yapmaya istekli olmak,

- Cok daha iyi bazi seyler sunabilecek bir gelecegi paylasmak onaylamak

olarak belirlenir.
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2.2. Tlgili Aragtirmalar

Bu boliimde, degisime karst direnci azaltma yontemlerini uygulama
diizeylerine iliskin ¢ogunlukla son yillarda yapilan aragtirmalardan segilenler kisaca

tanitilmastir.
2.1.1. Tiirkiye’de Yapilan Arastirmalarda

[Ikogretim okulu yoneticilerinin degisime karsi direnci yonetme ydntemlerini
uygulama diizeylerine iliskin yonetici ve 6gretmen goriislerini dogrudan konu alan
bir arastirmaya rastlanmamistir. Ancak arastirma konusu ile dolayli yonden ilgili
orgiitsel degisim, degisime diren¢ konularinda yapilan arastirmalar bulunmaktadir.
Asagida amaglar ve elde edilen bulgular agisindan yapilan arastirmalar 6zet olarak

verilmigtir.

Argon ve Keskin (2009), “Ilkdgretim Okul Yéneticilerinin Ogretim Liderligi
Rolleri ve Orgiitsel Degisim Becerilerini” belirlemek amactyla, 2008-2009 egitim-
ogretim yilinda Istanbul ili Umraniye ilgesinde resmi (7) ve dzel (6) ilkdgretim
okullarinda gorev yapan 304 6gretmen iizerinde yaptiklari arastirma sonucunda;
ilkogretim okulu Ogretmenlerinin 6gretimsel liderlik rolleri ve degisim yOnetimi
becerileri acisindan yoneticilerini  biiyiik dlgiide yeterli gordiikleri, okul
yoneticilerinin orgiitsel degisim becerilerine iliskin 6gretmen algilar1 okul tiirii ve
Ogrenci sayist degiskenlerine gore anlamli bir farklilik gostermedigi, 0gretmen
algilarina gore, yoneticilerin degisim becerileri ile 6gretimsel liderlik rollerine ait

tiim alt boyutlar arasindaki iliski bulundugu tespit edilmistir.

Argon ve Ozgelik (2008), ilkdgretim okullarinda gorev yapan ydneticilerin
degisimi yonetme kapsaminda sahip olduklar1 yeterlikleri, yonetici ve Ogretmen
algilarina gore belirlemek amaciyla Ankara ili Mamak ilgesinde bulunan 93
ilkdgretim okulunda goérev yapan 195 okul yoneticisi ve 356 Ogretmen iizerinde
yaptiklar1 arastirma sonucunda; “Ilkdgretim Okulu Yoneticilerinin Degisimi
Yonetme Yeterlikleri” 6lgegi kullanilmistir. Arastirma sonucunda “Okulda degisim

ithtiyacin1  belirleme”, “Okulu degisim siirecine hazirlama”, “Okulda degisimi
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uygulama” ve “Degisimi degerlendirme” boyutlarinda ilkégretim okul yoneticileri,
yonetici goriislerine gore “cok”, 6gretmen goriislerine gore “orta” diizeyde yeterli

bulunmustur.

Sénmez (2008), “Orta Ogretim Okulu Yéneticilerinin Kiiltiirel Liderlik
Rollerinin, Degisime Olan Diren¢ Uzerindeki Etkileri” adli arastirmasiyla orta
Ogretim kurumlarinda gorev yapan yonetici ve Ogretmenlerin goriislerini tespit
etmeye calismistir. Arastirmada su bulgulara ulasilmistir: Yoneticilerin degisime
sahip c¢ikmalari, degisim Oncesi yeterli 6n hazirlik yapmalari, degisime iliskin
uygulamalara onciiliilk yapma ve calisanlarin kendisini duymalarini saglama, degisim
uygulamalarina aktif olarak katilmalari, boyutlarinda kadin 6gretmenlerin erkek
Ogretmenlere gore daha yiiksek diizeyde algilama ve degerlendirme egiliminde
olduklar1 goriilmiistiir. Yoneticilerin, degisimin gerekliligini, hedef ve stratejilerini
aciklamak iizere toplantilar yapmalari, degisimle ilgili uzman kisileri okula davet
ederek gerekli bilgiyi kazanmalarini saglamalari, degisimin yararlarini agiklamalari,
degisim konularinda ¢alisanlart siirekli bilgilendirmeleri, ikna etmeleri, degisimlere
iliskin uygulamalara Onciiliikk etmeleri, gibi konularda da yine kadin 6gretmenlerin
erkek ogretmenlere gore daha pozitif bakis agisina sahip olduklar tespit edilmistir.
Yoneticilerin, ¢alisanlari; bilmedikleri uygulamalar ve ortamlarla karsilasmalarinin
yaratacagi sikinti ve endiselerin gereksizligi konusunda ikna ettikleri, calisanlarda
goriilebilecek performans diisiikliiklerinde, arkadaslik iliskileri ile ortadan kaldirmay1
bildikleri, degisimin yeni teknolojileri 6grenmek zorunda birakacagini kesin bir dille
belirttikleri, ¢alisanlara degerli olduklarini hissettirdikleri, degisim sirasinda,
calisanlarin  gorlisleri de almarak planlama yaptiklar, degisimlerin okulu
gelistirecegine inanmalar1 i¢in ¢alisanlarina somut uygulamalar gosterdikleri gibi
konularda yoneticiler 6gretmenlere gore daha pozitif diisiinceye sahip olurken,

Ogretmenlerin bunun tam aksi yonde goriis belirttikleri goriilmektedir.

Aydogan (2007), “Degisim Siireci ve Okul Personeli” adli arastirmada, 200
Ogretmen ve 90 okul yoneticisini 6rneklem olarak almistir. Arastirma sonucunda
ilkogretim okul yoneticisi ile dgretmenlerin okullarini benimseyerek, degisime hazir

olduklar tespit edilmistir. Buna karsin, Orgiitsel anlamda Ogretmenler, yoneticiler
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kadar olumlu goriis belirtmemislerdir. Bu durum, yapilan degisimler konusunda
Ogretmenlerin yeterince bilgilendirilmedigi seklinde yorumlanmistir. Yine arastirmaci
tarafindan, yoneticilerin hemen tiim maddelere Ogretmenlere gore daha fazla
katilmalar1 sonucunda, okullardaki degisimin formal oldugu veya uygulamaya
yeterince gegmedigi seklinde yorumlanmistir. Arastirmada, yapilan degisimlerin

Ogretmenlerin benimsemesi i¢in hizmet i¢i egitimin 6nemi vurgulanmaistir.

Kaskaya'nin (2007), “Orgiitsel Degisim Siirecinde Ogretim Liderligi” adli
arastirmasit  Erzincan ili merkez ilk6gretim kurumlar1 yoneticilerinin degisim
yonetimi becerilerini dlgmek amaciyla uygulanmistir. Arastirmada yoneticilerin
degisim yonetimi becerilerine yonelik olarak kendileri ile ilgili algilar1 ve
yoneticilerin  yonetimdeki otoriter, isbirlikli veya demokratik tutumlarindan
hangisine sahip olduklar1 incelenmistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgulardan
hareketle yoneticilerin degisim yonetimi becerilerinde kendilerini yeterli gérdiikleri
ancak yonetim politikalar1 agilarindan daha ¢ok “personel yonetimi” anlayisina sahip
olduklar1 ve yonetimde demokratik ve igbirlikli bir tutumu benimsedikleri
sOylenebilir. Ancak degisim yonetiminde basarili yoneticilerin daha ¢ok “insan
kaynaklar1 yonetimi” anlayisina sahip olmalar1 ve demokratik ve igbirlikli bir tutumu
benimsemeleri beklenmektedir. Bulgularin bu sekilde ortaya ¢ikmasi yoOneticilerin
degisim siirecinde daha ¢ok isbirlikli ve demokratik tutumu ve “insan kaynaklari
yonetimi” anlayisini benimsediklerini ancak bunu uygulamada yeterince ortaya

koyamadiklar1 yorumunun yapilmasina neden olmaktadir.

Dursun (2007), “Orgiitsel Degisim ve Degisim Karsisinda Bireysel Direng”
adl aragtirmada, arastirma yontemlerinden igerik ¢oziimleme yontemi uygulanmustir.
Birinci béliimde “Degisim olgusu”, ikinci béliimde “Orgiitsel degisimin yonetimi”
ve ii¢iincii boliimde “Orgiitsel degisime bireysel direng” konular1 incelenmistir.
Arastirma sonucunda: Degisim kaginilmaz da olsa, insanlar ona direng gosterirler.
"insanlarin neden degisime direndiklerini yoneticiler ¢ok iyi anlamak ve ne
yapilacagini bilmek zorundadirlar. Direng dogal bir olaydir. Zira direncin olumlu
yonleri de bulunmaktadir. Degisim siirecine giren oOrgiitler, meydana gelebilecek

direncin analizini yapmak ve dirence karsi uygulanacak tedbirleri almak
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zorundadirlar. Direng yoneticiler tarafindan, bir anlamda muhtemel yanligliklar
diizeltmede kullanilabilecek bir geri besleme olarak algilanmalidir, seklinde yargiya

varilmistir.

Geng (2006), “Egitim Orgiitlerinde Ogretmenlerin Degisime Kars1 Gosterdigi
Direng” adli arastirmada su bulgulara ulasilmistir: Ogretmenlerin 6grenim diizeyleri
yiikseldik¢e bazi sorularda direncin azaldig1 goriilmiistiir. Ogretmenler yenilesme ve
degismenin bir gereklilik oldugu islerin yolunda gitmesinin bile degisme ve
yenilesmeyi engellememesi gerektigi, her zaman iyi ve giizel seylerin gostergesi
olamayacagini sdyleyerek degisimin yaninda olduklarini belirtmislerdir. Katilime1
Ogretmenler arasinda degisime karst direng gosterme teknolojik degisim ve
yenilikleri kullanma konusunda oldukca yiiksek c¢ikmistir. Kidemi fazla olan
ogretmenler teknolojiyi kullanmada daha fazla direng gostermektedir. Degisim
planlari1  destekleme ve yoOnetme konusunda yiiksek lisans diizeyindeki
katilimcilarin ¢ok daha fazla destekledikleri, orgiit i¢i degisime daha sicak baktiklari
goriilmiistiir. letisim yapisinin degisimin basarilmasinda yiiksek lisans ve doktora
derecesindeki katilimcilar degisimin basarilmasinda orgiit i¢i iletisimin, ¢ok etkili
oldugu goriisiinii savunmaktadirlar. Hizmet ici egitim sayis1 arttikca degisime karsi
olan diren¢ de azalmaktadir. Ogretmenlerin kidemleri arttikca, degisime karsi

direnglerinde de artma gozlenmistir.

Ak (2006), tarafindan yapilan arastirmada, resmi ilkogretim okullarinda gorev
yapan okul yoneticilerinin degisim ydnetiminin; okulda degisim ihtiyacini belirleme;
okulu degisim siirecine hazirlama, okulda degisimi uygulama ve degisimi
degerlendirme boyutlarinda ne derecede yeterli olduklarin1 okul yoneticilerinin ve
Ogretmenlerin algilarina gore saptamayi amaglamaktadir. Ayrica, katilimeilarin her
bir boyuttaki algilarinin gérev degiskenine gore farklilasip farklilagsmadigi saptanmak
istenmistir. Arastirmada ornekleme girecek 6gretmen sayis1 375; ornekleme girecek
yonetici sayist 85; drnekleme girecek ilkogretim sayisi 85 olarak ii¢ alt drneklem
belirlenmistir. Aragtirma bulgulari, resmi ilkdgretim okul yoneticilerinin algilarina
gore yoneticilerin, degisimi yonetme ‘‘okulda degisim ihtiyacim1 belirleme’ ve

“‘okulu degisim siirecine hazirlama’ boyutlarina iliskin yeterliklerinin, ‘‘¢ok’’
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diizeyinde oldugunu; ‘‘okulda degisimi uygulama’’ ve ‘‘degisimi degerlendirme’’
boyutlarina iliskin yeterliklerinin ise ‘‘pek ¢ok’’ diizeyinde oldugunu gostermistir.

Ogretmenlerin algilarina gére ise yoneticilerin, degisim ydnetiminin tiim boyutlarina

(X3 29

iliskin yeterlik diizeyleri ‘‘orta’” diizeyindedir. Ayrica, arastirma bulgular,
katilimeilarin, okul yoneticilerinin degisim yOnetiminin tiim boyutlarindaki yeterlik
diizeylerine iliskin algilarinin; gorev degiskenine gore anlaml sekilde farklilastigini

gostermektedir.

Uslu (2006), “Orgiitlerde degisim ve degisim siirecinin isgdrenlerce
algilanmasi tizerine bir alan arastirmasi” adli arastirmayla Saglik Bakanligi Ankara
Egitim ve Arastirma Hastanesi bilgi islem biriminde calisan isgdrenlerin degisimi
algilama diizeyleri tespit edilmeye calisgilmistir. 100 kisi iizerinde yapilan anket
calismas1t sonucunda elde edilen verilere gore degisimle ilgili su sonuclara
ulagilmistir. Degisimi zorunlu kilan nedenler arasinda ilk siray1 teknolojik yenilikler
almaktadir. Yapilacak degisimle ilgili igsgorenleri bilgilendirme ydntemleri arasinda
ilk siray1r toplantilar almakta ve bilgilendirmenin ise genellikle ilk amirlerce
gerceklestirildigi goriilmektedir. Ankete katilanlarin biiyiik bir cogunlugu degisimin
uygulama asamasinda goérev  almaktadirlar.  Gosterilen  direnmenin  ise
aligkanliklardan ve gerekli bilgiye sahip olmamadan kaynaklandigi sdylenebilir.
Isgorenler hastane ydnetiminin su ana kadar yapms oldugu degisim calismalarmin
basar1 oranin1 normal ve Ustii olarak degerlendirmektedir. Son olarak etkili bir
degisim i¢in ¢alisanlarin g6z ardi edilmeden degisimin her asamasinda yer

almalarinin saglanmasi degisimin basar1 oranin1 yiikseltecektir.

Giiven (2006), “Is Gorenlerin Degisim Yonetimi Algilama Diizeylerinin
Belirlenmesi ve Kamuda Bir Uygulama” isimli arastirmada su bulgulara ulagilmastir;
Astlarin degisim ile ilgili kararlara katiliminin hem degisime karsi direnmeyi
azaltirken hem de yaraticiliklarinin gelismesine katkida bulunmasi goriisiinii bireyler
tamamiyla destekledigini ifade etmislerdir. Ayrica orgiit i¢i degisime karsi1 tepkinin
var olmast durumunda bu tepkinin genellikle iist ve orta diizey yoneticiler ve daha
sonra da memurlardan kaynaklandig1 tespit edilmistir. Orgiit ici degisim ile

calisanlarin yaslari, degisim puani ve 6grenim durumu, degisim ve Orgiitte ¢alisan
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astlarin yapilmasi disiiniilen degisim ile ilgili olarak 6nceden bilgilendirilmesi
halinde degisime karsi olusabilecek direncin biiyiikk Olclide azalmasi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu gdzlenmistir. Orgiitte calisanlarin
degisime olan bakis agis1 ve davranislart bireylerin yas gruplarina, O6grenim
diizeylerine, Orgiitte calisma siirelerine ve astlarin degisimin uygulanmadan 6nce

astlara bildirilip bildirilmesine bagli olan goriislerine gore degisiklik gostermektedir.

Giirel (2006), “Orgiitte Degisime Direng ve Politik Davranis iliskisi” adl
arastirmada degisimle birlikte ortaya ¢ikabilecek ©Onemli kavramlardan ikisi;
degisime gosterilen diren¢ ve degisim sonucunda olusabilecek politik davranis
arasindaki iligskiyi analiz etmek i¢in uygulanan 6lgegin sonucunda su bulgulara
ulagilmistir: Calisanlarin egitim diizeyleri ile degisimin amaci ve katilim, degisime
duyulan giiven faktorleri arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. ikna etme ve
pazarlik faktorleri ile egitim diizeyleri arasinda anlamli bir iliskinin varligindan s6z
etmek miimkiindiir. Cinsiyet ile degisimin amaci ve katilim, degisime duyulan gliven
faktorleri arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir. Calisanlarin toplam is
tecriibeleri (kidem) ile degisimin amaci ve katilim, degisime duyulan giliven
faktorleri arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Demografik faktérlerden olan
yas ile degisimin amaci1 ve katilim, degisime duyulan giiven ve ikna etme, pazarlik,
azimlilik faktorleri arasinda anlamli bir iligskiye rastlanamamistir. Degisimde gliven
faktori ile politik davranig arasinda anlamli bir iliski mevcuttur. Buna gore degisime

duyulan giiven arttikca politik davranis da artmaktadir.

Aksoy (2005), ilkdgretim okulu yoneticilerinin degisim yOnetiminin
gergeklestirilmesinde, sahip olduklar orgiitsel iletisim becerilerine iligkin 6gretmen
algilari degerlendirmek ve cesitli degiskenler agisindan belirlemek amaciyla,
yapilan arastirmada su bulgulara ulagilmigtir: Okul yoneticileri “¢oziilme gelecek
beklentisi ve avantaj, vizyon- misyon bildirimi ve ekip ¢alismasi” agilarindan yeterli
olarak degerlendirilmektedir. Okul yoneticileri “motivasyon, iletisim, yeni degerler,
katilim, egitim, zorlama, gliven verme” boyutlarinda 6rneklem grubu tarafindan orta
derecede yeterli goriilmiislerdir. Orneklem grubunun cinsiyete goére yaptiklari

degerlendirmelerde, cesitli degiskenlerin etkisiyle erkek &gretmenlerin okul
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yoneticilerini yeterli bulduklari, kadin 6gretmenlerin ise okul yoneticilerini kismen de
olsa erkek oOgretmenler kadar yeterli bulmadiklart sonucuna ulasilmistir.
Ogretmenlerin gorev alami degiskenine gore ilkdgretim okulu yoneticilerinin degisim
yonetiminin gergeklestirilmesinde, sahip olduklari rgiitsel iletisim becerilerine iliskin
Ogretmen algilar1 arasinda istatistiksel acidan anlamli farkliliklar bulunmamustir.
Ogretmenlerin egitim durumu degiskenini degerlendirmeleri sonucu, egitim gruplari

arasinda istatistiksel agidan anlamli fakliliklar bulunmamustir.

Sénmez (2005), okul yoneticilerinin basarili  degisim  siireglerini
gerceklestirebilmek i¢in insan unsurunu etkili kilmada istlendikleri rolleri ne
diizeyde gergeklestirdiklerini okul yoneticileri, 6gretmenler ve diger c¢alisanlarin
goriisleri gergevesinde saptamak amaciyla, Elaz1g 11 Merkezindeki Genel ve 6zel
ortadgretim kurumlarinin tiimii ve toplam 5 Ilkogretim Okulundaki ¢alisanlarin
gorlisleri alimmistir. Arastirmada Orgiitsel degisim siirecinin “degisim ortamini
hazirlama”, “iletisim” , “giidiileme”, “yetkilendirme”, “giiven” ve “isbirligi ve
katilim” boyutlar1 dikkate alinmistir. Arastirmadan elde edilen bulgular sunlardir:
Cinsiyet degiskenine gore, kadin deneklerin, degisim ortamini hazirlama, iletisim,
giidiileme ve yetkilendirme boyutlarina “ara sira” diizeyinde, giiven ve isbirligi ve
katilim boyutlarma ise “cogunlukla” diizeyinde katildiklar1 goriilmektedir. Erkek
denekler ise, Orglitsel boyutlarin tamamina “ara sira” diizeyinde katilmaktadirlar.
Deneklerin mesleki kidemi arttik¢a, egitim orgiitlerinde degisim siirecinde degisim
ortamini hazirlama, iletisim, giidiileme, yetkilendirme, giiven ve isbirligi ve katihm

boyutlarinda daha olumlu diisiincelere sahip olma durumlarinin arttig1 goriilmektedir.

Helvact (2004)’nm, “Resmi Ilkdgretim Okulu Yéneticilerinin Degisimi
Yonetme Yeterlilikleri” konulu arastirmasinda, ilkogretim miifettislerinin goriislerine
gore, Tirkiye’de gorev yapan resmi ilkogretim okulu yoneticileri, degisimi yonetme
yeterliliklerine orta diizeyde sahipken; 6gretmenlerin goriislerine gore de list diizeyde

sahip olduklar1 belirlenmistir.

Tanridgen ve Kursunoglu (2004), Tkogretim okulu 6gretmenlerinin &rgiitsel
degismeye iliskin tutumlarini belirlemek amaciyla yaptiklar1 arastirma bulgularina

gore; ilkogretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin orgiitsel degismeye iliskin
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tutumlar1 “orta” diizeydedir. 1lkogretim okullarinda gorev yapan kadin ve erkek
Ogretmenlerin Orgiitsel degismeye iliskin tutumlar1 arasinda anlamli bir fark
bulunmamustir.  {lkdgretim okullarinda gérev yapan Ogretmenlerin  rgiitsel
degismeye iliskin tutumlarinda, kidem degiskenine gore anlamli bir fark ¢ikmamustir.
[lkdgretim okullarinda gdrev yapan smif ve brans Ogretmenlerinin orgiitsel
degismeye iligkin tutumlar1 arasinda anlamli bir fark goriilmektedir. Brans
Ogretmenlerinin  Orgiitsel degismeye iliskin tutumlarinin  ortalamasi, smif
ogretmenlerinden daha yiiksek ¢ikmustir. Ilkdgretim okullarinda gorev yapan
Ogretmenlerin Orgiitsel degismeye iliskin tutumlarinda, mesle§e yonelik doyum
diizeyi degiskenine gore anlamli bir fark bulunmustur. Meslegini yapmaktan
memnun olan &gretmenlerin Orgiitsel degigsmeye iliskin tutumlari, meslegini
yapmaktan memnun olmayan O&gretmenlerin tutumlarindan daha yiiksektir.
[lkdgretim okullarinda gorev yapan ogretmenlerin orgiitsel degismeye iliskin

tutumlarinda, okul tiirii degiskenine gore anlamli bir fark ¢ikmamastir.

Mirici, Arslan ve Ozgelik (2003), “Ilkdgretim Okulu Miidiirlerinin Okul
Yonetiminde Karsilastiklar1 Sorunlar” adli arastirma, ilkogretim okulu miidiirlerinin,
okul yonetiminde ne gibi sorunlarla karsi karsiya bulunduklarini, bu sorunlarin
nelerden kaynaklandigini tespit etmek amaciyla yapilmis ve su bulgulara ulasilmistir:
Midirliikteki toplam gorev siiresinin diisiik ya da yiiksek olmasi, midiirlerin
sorunlara bakis agilarini degistirmektedir. Yeterli deneyime sahip olduklarini, fakat
yeterli bilgi birikimi, hizmet i¢i egitim ve Ogretmenlerin sorunlarini ¢dzme

konularinda ise kendilerini yetersiz olarak gordiiklerini ortaya koymaktadir.

Yenigeri (2002), “Orgiitsel Degisimin Yonetimi” adhi arastirmasinda
degismenin giiniimiize kazandirmis oldugu yeni boyutlar1 ve bu durumun orgiitlerde
ortaya cikardigi sorunlarin yOnetimini ortaya koymustur. Calismayla degismeden
yonetsel bir ara¢ olarak nasil yararlanilacagi irdelenmeye c¢alisiimistir. Degismenin
orgiitlerde ortaya cikardigi sorunlarin ¢oziimii i¢cin alinmasi gereken tedbirler ve

stratejiler de bu ¢alismanin diger bir amacini olusturmustur.

Yilmaz (1999), “Degisim Ilke, Yontem ve Siiregleri Acisindan Ilkogretimde

Orgiitsel Degisme” konulu arastirma, Karabiik il merkezindeki 19 Ilkdgretim
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Okulunda 30 yonetici ve 351 Ogretmene uygulanmistir. Arastirma sonucunda su
bulgulara ulagilmistir: Yonetici ve 6gretmenlerin goriisleri arasinda cinsiyet, kidem,
gbrev ve 0grenim durumlar1 boyutlarinda anlamli bir fark bulunamamustir. Yonetici
ve dgretmenler, ilkogretim okullarinda meydana gelen orgiitsel degismenin, degisim
ilkelerine uygun olarak tanimlanarak uygulamaya konulmasimin ilkégretim
okullarindaki degisimin basariya ulasmasimi saglayacagi yoniinde yiliksek bir
diizeyde goriis birligi i¢indedirler. Denek gruplarini ilkdgretim okullarinda meydana
gelen degisimin, literatiirde var olan ideal degisim siire¢lerine uygunluguna yiiksek
diizeyde katilim gozlenirken, uygulamada ise degisim siireclerine uygun olmayan bir
degisimin gerceklestigi goriisiine, yiiksek diizeyde bir katilim gosterdikleri tespit

edilmisgtir.

Oksiiz (1997°den Akt: Aksoy 2005), “Ilkogretim Okulu Miidiirlerinin iletisim
Siirecindeki  Yeterlilikleri’ne yonelik calismasinda: Miidiirlerin kendi iletisim
yeterliklerini degerlendirmeleri ile 6gretmenlerin, miidiirlerin iletisim yeterliklerini
degerlendirmeleri arasinda yiliksek diizeyde anlamlilik bulmustur. Miidiirler kendi
iletisim yeterliklerini yliksek diizeyde degerlendirirken, 6gretmenler orta diizeyde

degerlendirmislerdir.

Giines’in (1996), “Okullarda Orgiitsel Degisme Siirecinin Analizi” baslikli
calismasinda; okullarda, planli degismenin temel amacinin, orgiitsel uyum ve etkililigi
gelistirmek oldugu saptanmistir. Ayrica okullarin amaglarmin dagmik, teknolojik
kapasitesinin diisiik, gevsek yapili, giliglii bir merkezi sistemin pargalart ve
geleceklerini kontrol altina almis olma gibi niteliklere sahip olmalar1 nedeniyle,
orglitsel degisme agisindan diger orgiitlerden ayrildigi da bu g¢alismanin bulgulari
arasinda yer almistir. Diger yandan, okullarin etkililiginden ve c¢evreye uyum
gostermesinden sorumlu olan okul yoneticilerinin basarili olmasinin, degisimi
planlamasina, direnme kaynaklarini ve ¢6ziim yollari1 anlamasina ve bilmesine;

ayrica degisim modeli kullanmasina bagli oldugunu belirtmektedir.

Cogurcu (1993), “Yonetimin lyilestirilmesi ve Orgiitsel Degisim” konulu

arastirmasinda, Tiirkiye’de yapilan yoOnetim c¢alagmalarinin, Orgiit yapisina ve
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mevzuatina agirlik vermesi, insan unsurunun yeterince dikkate alinmamis oldugunu

belirtmektedir.

Bayrak (1992), “Egitim Yiiksek Okullarinda Orgiitsel Degisim” adli
arastirmasinda; egitim yiliksek okullarinda orgiitsel degisim ile ilgili bu kurumlarda
gbrevli yonetici ve Ogretim elemanlarinin goriislerine gore; Orgiit 6gelerindeki
degisimlerin nasil degerlendirildigi, orgiitsel degismenin nasil olmasi gerektigi ve
degisme programlarinin ne olmast gerektigine iligkin olarak belirtilen boyutlarda
yapilan arastirmada, orgiitlerdeki degismelerin kismen farkinda olmakla birlikte bu
farkinda olusun beklenen diizeyde olmadigi, planli degisme modelleri dikkate

alimmadan degisme ¢alismalarinin yapildig1 sonucuna ulagilmisgtir.

Celikler (1986°’den Akt: Aksoy 2005), tarafindan yapilan “Egitim
Orgiitlerinde iletisim” adli arastirmada, 6zetle su bulgulara ulagilmistir: Yoneticileri
iletisim siirecini tek yonlii kullanma egilimindedirler. Egitim orgiitlerinde, kararlarin
uygulama alanlarinda gorev  yapanlara st makamlardan yeterli bilgi
iletilmemektedir. Egitim Orgiitlerinde kararlar iist kademelerde alinmakta, astlarin

goriislerine pek bagvurulmamaktadir.
2.2.2 Uluslararasi Arastirmalarda

Uluslar arasi literatiir, internet araciligi ile, Eric ve Dissertation Abstract
International gibi bilgi bankalarindan ve Milano, Roma, Briiksel, Barselona, Bari ve

Paris’teki cesitli liniversite kiitiiphanelerinden elde edilmeye calisilmistir.

Pardo del Val, Martinez Fuentes (2008), “Degisime Direng” isimli
arastirmada, Orglitsel degisimi gozden gecirmekte, evrimsel ve stratejik degisimi
savunmaktadir. Ayrica degisime direng ile ilgili Oneriler de yer almaktadir. Adi
gecen arastirma ile degisime direncin 6nemli kaynaklar analiz edilmekte, degisime
diren¢ tanimlanmaktadir. Ayrica daha farkli diren¢ kaynaklari gosterilmekte,

orgiitlerin degisim siirecinde 6nemli hususlara dikkatleri ¢cekilmektedir.

Khassawneh (2005), “Biirokratik Orgiitlerde Degisime Direng—Gelecek

Yonetimin Reform ve Gelismesi Nedenleri ve Etkileri” adli arastirma 6rneklemini
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Urdiin’{in Baskenti Amman’im 15 merkezi ydnetim bakanliklarindan rasgele secilen
600 calisan olusturmaktadir. Calismanin genel ve temel amaci, Urdiin’deki
biirokratik ~ Orgiitlerinde calisanlarin  degisime direng gostermelerinin  temel
nedenlerini arastirmaktir. Ayrica degisime direncin ge¢miste meydana getirdigi
etkileri degerlendirilmekte. Arastirmada elde edilen bulgular 6zet olarak soyledir:
Biirokratik yapida degisime direng gostermeye neden olan on bir gerekge/faktor
belirtilmektedir. Bu faktorler; ¢alisanlara maddi ve maddi olmayan tesviklerdeki
yetersizlikler, degisim siirecinde ¢alisanlara yeterli yetki ve sorumluluk verilmemesi,
calisan ve yoneticiler arasindaki giivensizlik, yoneticilerden yiiksek oranda denetim
ve kontrol beklentisi ve yine yoneticilerin biiylik oranda ek is ve ihtiya¢ beklentisi,
mevcut durumu devam ettirme rahatlifi, is standartlarindaki ve sosyal iliskilerdeki
mevcut yapinin bozulmasi, amaclarin agik ve net olmayisi, ¢alisanlarin degisimin
geregine ve basarisina gergekten inanmamalari, isini veya isteki ayricalifim
kaybetme korkusu ve ani ve beklenmedik degismelerin yasanabilmesi korkusu,

bunlar ¢alisanlarin degisime direng gosterme gerekceleridir.

McLaughlin (2000°den Akt:Helvaci, 2005), “degisim uzmani1 olarak okul
miidiiri’” konulu arastirmasinda, okul personeli acisindan okul miidiirlerinin degisim
stirecine yaklasimlarini incelemistir. Verilerin analizi sonucu elde edilen bulgular;
okul miidiirliniin, degisim siirecinde tiim katilanlar tarafindan onemli bir degisim
uzmani olarak goriilmektedir. Boylece degisim silirecinde anahtar rol iistlenen kisinin
miidiir oldugu bunun yan sira okul miidiiriiniin bilin¢li bir bigcimde degisim icerigini

meydana getirmesi gerektigi seklindedir.

Berman ve McLaughlin (2000°den Akt:Helvaci, 2005), tarafindan ‘“Rand
Projesi” dogrultusunda, aragtirmada yer alan dgretmenlerin {i¢te birinin, miidiirlerini,
degisime karismayan bir yonetici islevine sahip olarak degerlendirdigi, basarili
midiirlerin yeniliklere aktif destek verdigini, miidiiriin, katilim sagladigi, geri
bildirimler vererek ilgilendigi ve personelin yenilige karsi baghiliginin bilincine
varmasini sagladigi silirece projenin zarar gormedigini, basariya ulasildigini ortaya

koymustur.
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Berman ve McLaughlin (2005), yaklasik 300 okul bélgesini igeren degisim
arastirmasinda; okul midiiriiniin aktif destegini verdigi projelerin daha etkili
isledigini, okul miidiiriiniin davraniglarinin bir degisikligin ciddiye alinip alinmadigi
ya da Ogretmenlere destek verilip verilmedigi yoniinde bir mesaj tasidigini

belirtmektedirler.

Hu, Clark ve Ma (2003), tarafindan yapilan arastirmada okullarda
Ogretmenlerin O0gretim teknolojilerine karsi direngli davrandiklarini belirtmisglerdir.

Bunun sebebini de, hizmet 6ncesi ve i¢i egitimlerinin yetersizligine baglamaktadirlar

Coch, John ve French (2000’den Akt:Aksoy 2000),. Arastirma bir elbise
fabrikasinda deneysel olarak “Katilma Yok” ve “Toptan Katilma” diye adlandirilan
bir yontemle ¢alisma gruplan iizerinde yapilmistir. ilk énce “Katilma Yok” grubu
calisanlar1 bir odaya cagrilarak kendilerine bazi danismanlar tarafindan calisma
usullerinde kiiclik bir yontem degisikligine ihtiya¢ oldugu sdylenmis. Sonra da
danismanlar calisanlara degisikligi ayrintilariyla izah ederek nedenlerini
belirtmislerdir. Bunun arkasindan ¢alisanlar yeni yonteme gore calismak iizere
islerinin bagma goénderilmistir.  Ikinci grup olan  “Toptan Katilma” grubu
calisanlarina ise is degisikligi katilim esasina gore tanitilmig, bu gruplardaki biitiin
calisanlar ilgili danismanlarla tanistirilmistir. Danigmanlar maliyet indirimi ihtiyacini
canli bir bicimde gostermislerdir. Baz1 tasarruflar yapilabilecegi konusunda genel bir
anlagmaya varilmistir. Sonra gruplar mevcut c¢alisma yontemlerinin nasil
gelistirilebilecegini ve gereksiz iglemlerin nasil kaldirilabilecegini tartigmiglardir.
Yeni ¢alisma yontemleri tlizerinde anlagmaya varilinca da biitiin ¢alisanlara yeni

yontemler 6gretilmistir.

Yapilan bu arastirmada su sonuglar elde edilmistir: “Katilma Yok” ydonteminin
uygulandig1r grupta verimin asagi yukar1 lgte iki oraninda dustiigii, degisikligin
yapilmasindan hemen sonra diren¢ goriildiigli, yonetime karsi, yontem miihendisiyle
catisma, kontrolorlere karsi diismanlik, {iretimin kasten sinirlandirilmas: ve
kontroldrleriyle isbirligi etmeme gibi bariz saldirganlik belirtileri goriildiigii, ilk 40
giinde isgilerin %17'si isten ayrildigi, parca basina {icret hakkinda sikayetler

yapildig1 anlasilmistir. “Toptan Katilma” yonteminin uygulandigi gruplarda ise bu
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sonuglarin aksine, baslangicta kiiclik bir diisme goriilmesine ragmen, ¢ok hizli bir
sekilde, onceki iiretim oranina varilmakla kalinmamis, hatta bu oran asilmistir. Bu
gruplarda danigsman uzmanlara ya da kontroldrlere karst bir diismanlik belirtisi

goriilmemistir. Deney devresi boyunca isten ayrilan da olmamustir.

Pielstick (1998), “Doniisiimcii Liderligin Analizi”ni yaptig1 arastirmasinda,

doniistimcii liderlikte iletisimin dnemini vurgulamaktadir.

Lawler (1998’den Akt:Aksoy 2005), Doniisiimcii liderlik {izerine g¢alisma
yapmistir. Bu aragtirmada; acik bir vizyonu olan ve bu vizyonu caligsanlara acikca
ifade edebilen, izleyenlerin bireysel ilgilerini bilen; bu vizyonu gelistiren liderler etkili

olarak goriilmektedir sonucuna ulagmistir.

Theron ve Philip (1996), “Degisime Direncin Yonetimi ve Egitim
Orgiitlerinde Degisim” adli arastirmasinda,  orgiitlerin  bircok farkli temel
sebeplerden dolay1 degisim ve stratejilerini yoOnettiklerini gostermektedir. Bu
arastirma ile hem literatlirdeki hem de uygulamalardaki veriler bir araya getirilmeye
amaglanmistir. Calismada farkli form ve sekillerde degisime direng gosterildigi
belirlenmis ve direnci yonetmek igin bir model Onerilmistir. Degisime direnci
yonetme yontemleri, egitim, iletisim, katilim, kolaylastirma, destekleme, goriisme,
ikna etme/etkileme, yonetme ve isbirligi ve giic kullanmay1 icermektedir. Degisimi
etkili yonetmek igin 6zet olarak sunlar 6nerilmektedir. Orgiitlerde degisim hakkinda
daha fazla bilgi verdigi ve degisimi aydinlattig1 i¢in bilgilendirme, daha iyi iletigim,
bireysel problemleri tanimlama, ilerleme planlamalarini uygulama, bireysel tutumlari

ve onlarin belirtilerini dikkate alma.

Williams (1993), “Bir Okul ve Lokal Okul Bélgesinde Olusan Degisme”
konulu arastirmasinda okul yoneticileri ve yoOnetim kurulu {yelerinin, okul
yapisindaki degigsmelerde sorumluluk alarak, basarili olabileceklerini belirtmektedir.
Williams ayrica, yoneticilerin otokratik liderlik davranisi gostermeleri, 6gretmenlerin
yetkilerinin azliginin degisme cabalarini engelledigini ve yoneticilerin degismeyi
gerceklestirmesi i¢in yonetim kurulu tiyelerinin destegine gereksinmesi oldugunu

ileri sirmektedir.
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Elliott (1992), “Liderlik ve Okullarda Degisim” isimli arastirmasini, 1989
yilinda Bati Avustralya’daki yiiksek okullarda uygulamistir. Arastirmada okul
liderlerinin sahip olmas1 gereken yeterlilikleri ve bu yeterliliklerin degisim siirecine
etkisini arastirmistir. Aragtirma sonucunda yoneticilerin yetki devri ve calisanlar
karar siireglerine katma davraniglarinin istenen diizeyde olmadigini tespit etmistir.
Bu bulgular 1s181nda, 6gretmenlere daha fazla sorumluluk vererek onlarin degisim
olaymin bizzat icinde olmalarinin saglanmasi gerektigini, bu sayede direncin
azalacagint ve Ogretmenlerin kendilerini bir takimin parcast olarak gdérme
duygularinin gelisecegini belirtmistir. Bu sayede daha basarili degisim siire¢lerinin

yasanabilecegini ifade etmistir.

Coch ve French (1948), tarafindan yapilan “Orgiitsel degismede insan
unsurunun O6nemi ve degisiklikle dogrudan ilgili orgiit iiyelerinin degisikligin
yapilmasina katilmalarinin etkileri” konulu arastirma, Birlesik Amerika’da Harwood
elbise fabrikasinda yapilmig ve orgiitsel degisikligin gerceklestirilmesinde ilgili 6rgiit
tiyelerinin degisiklik yapilmasina katilimlarini saglamanin degisiklige karsi olumsuz

tutumlarini gidererek degisimin benimsenmesine hizmet ettigi sonucuna varilmistir.
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BOLUM I11

YONTEM

Bu boéliimde; arastirma modeli, evren ve drneklem, veri toplama metotlar1 ve
araclari, veri analizi ve arastirmaya katilan okul yoneticileri ve dgretmenlerle ilgili

bilgiler sunulmustur.
3.1. Arastirmanin Modeli

Aragtirma, tarama modelindedir. Bu tiir aragtirmalarda, bir evren veya
orneklemde herhangi bir zamanda meydana gelen olay veya olgular aciklanmaya
calisilir (Karasar, 2005:77; Yildirnm, 26,42; McMillan, 2000:196). Bu model,
gegmiste veya halen var olan bir durumu, var oldugu sekliyle tanimlamay1
amaglayan bir yaklagimdir (Arili ve Nazli, 2001:5). Bu yontemde arastirmacinin,
arastirmaya konu olan durum veya olguyu etkileme, degistirme cabasi yoktur

(Cohen, Lawrence ve Morrison, 2000:169).
3.2. Evren ve Orneklem
Bu bagslik altinda aragtirmanin evren ve 6rneklemi yer almaktadir.
3.2.1. Evren

Arastirmanin evrenini, Istanbul ili merkez ilgelerinde bulunan Milli Egitim
Bakanligi’na bagli resmi ilkdgretim okullarinda gorev yapan yonetici ve 6gretmenler
olusturmaktadir. Evrene dahil olan ve Istanbul Il Milli Egitim Miidiirliigii Strateji
Gelistirme Birimi’nden temin edilen 2008-2009 egitim- dgretim yilina ait yonetici

ve 0gretmen sayilar1 (Ek.7)’de verilmistir.
3.2.2. Orneklem

Arastirmada evrenin tamamina ulagilamayacagi icin, érneklem alma yoluna

gidilmistir. Orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesinde; evrenin 6zelligi, evrendeki
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elemanlarin dagilimi, temsil yeterliligi, maliyet, zaman, aragtirmanin 6zelligi ve veri

analizi sartlar1 dikkate alinmistir (Kaptan, 1995:118; Karasar, 1994:111).

Orneklem biiyiikliigiinii belirlemede farkli biiyiikliikteki evrenler igin
kuramsal 6rneklem biiyiikliikleri ¢izelgesinden (Anderson, 1990:202’den Akt: Balci,
1995:110) faydalanilmistir. Bu ¢izelgede, 3637 kisilik yonetici evreni i¢in 340 kisilik
orneklemin, 46694 kisilik 6gretmen evreni i¢in ise 380 kisilik 6rneklemin yeterli
oldugu belirtilmektedir. Orneklem sayis1 %35 hata pay ile evrene genellenebilecek
diizeydedir (Balci, 2004:95). Ornekleme dahil edilen ilkdgretim okullarmdaki
yoneticilerin degisim kargt direnci azaltma yontemlerini uygulama diizeyini
Ogretmenlerin goriislerine dayali olarak belirleyebilmek amaciyla, 6rneklem alinan
340 yoneticinin gorev yaptigi ilkdgretim okullarinin tiim kadrolu 6gretmenleri (1650)

arastirma kapsamina dahil edilmistir.

Arastirmada, eleman Ornekleme tekniklerinden “basit tesadiifi drnekleme”
teknigi secilmistir (Karasar, 1994:113; Kaptan, 1995:120). Boylece evrendeki her
eleman, ‘esit’ ve ‘bagimsiz’ secilme sansi elde etmistir. (Yildinnm ve Simsek,
2000:63; Ural ve Kilig, 2005:30; Yazicioglu ve Erdogan, 2004; Arikan, 2004:140).
Dolayisiyla hesaplamalarda da her elemana verilecek agirlik aymidir (Karasar,
1994:113; Arikan, 2004:141; Kaptan, 1995:120; Comlekei, 2001:90; Gokee,
1988:82).

Arastirmada 6rneklemin belirlenmesinde soyle bir yol izlenmistir: istanbul ili
siirlar icerisindeki resmi ilkdgretim okul ve o okulun baglh bulundugu ilge adi aym
kagida yazilarak bir torba icine atilmistir. Torba karistirilarak okul adi ¢ekilmistir.
Okullarin esit sayida ¢ekilme olasiligini korumak icin (Kaptan, 1995:121) ¢ekilen
okul, tekrar torba i¢ine atilarak tekrar karistirilmis ve ayni sekilde bir okul daha
cekilmis ve bu yontemle; segilen her bir okulun yonetici (miidiir, miidiir
basyardimcist ve miidiir yardimcisi) ve 6gretmen sayilarina bakilmis, yonetici sayist
minimum Orneklem degeri olan 340 sayisim1 asincaya kadar okullarin tespitine
devam edilmis ve boylece toplam 96 okul 6rneklemi olusturulmustur. Bu ¢alisma

sonucunda tespit edilen 96 resmi ilkdgretim okulunun; Arnavutkdy, Atasehir,
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Beykoz, Esenler, Eyiip, Gilingéren, Kadikdy, Kartal, Maltepe, Pendik, Sancaktepe,

Sultanbeyli, Sile, Tuzla, Umraniye, Uskiidar ilgelerinde bulundugu da belirlenmistir.

Olgegin geri donme olasihig1 dikkate almarak 400 yonetici (miidiir, miidiir
basyardimcis1t ve miidiir yardimcisi) ve 1650 6gretmene 6l¢ek dagitilmis, dagitilan
Olceklerden 355 yonetici (miidiir, miidiir basyardimcist ve miidiir yardimcisi) ve
1585 oOgretmen Olgegi toplanmistir. Geri donen Olgekler incelendikten sonra
arastirmanin amacina uygun olmayanlar degerlendirme disinda birakilmistir ve
sonugta 263 yonetici (miidiir, miidiir bagyardimcis1 ve miidiir yardimcisi) ve 1534
Ogretmen Olgcegi olmak iizere toplam 1797 o6l¢ek degerlendirmeye alinmustir.
Aragtirma ¢alisma evreninde bulunan ilkogretim okullart ile bu okullarda goérev

yapan yonetici ve 6gretmen dagilimi (Ek. 8)’ de verilmistir.
3.2.2.1 Ornekleme iliskin Veriler

Bu baslik altinda ilkégretim okullar1 ile ilkogretim okulu yoOnetici ve
Ogretmenlerinin; cinsiyet, yas, en son mezun olunan okul, géreve esas 6gretmenlik
brangi, O0gretmenlik dahil mesleki kidem, degisim yonetimi konulu katildiklar

hizmet-i¢i egitim sayisina iliskin kisisel bilgiler sunulmustur.

Orneklem grubunu olusturan ydnetici ve dgretmenlerin gérev alanlarina gore

dagilimlar1 Tablo 3.1°de verilmistir.

Tablo 3.1 Gorev Degiskeni icin Frekans ve Yiizde Degerleri

Gruplar f %
Miidiir 79 4,4
Yonetici Md.Bas Yrd. 28 1,6
Md.Yrd. 156 8,7
Toplam 263 14,6
Ogretmen 1534 85,4
Toplam 1797 100,0

Tablo 3.1°¢ gore, Orneklem grubunda 263 yonetici, 1534 ogretmen

bulunmaktadir. Orneklem grubunu olusturan dgretmen ve ydneticilerin 79’u okul
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midiiri, 28’1 miidiir basyardimcisi, 156’s1 miidliir yardimcisi olarak gorev

yapmaktadir.
Tablo 3.2 Cinsiyet Degiskeni I¢in Frekans ve Yiizde Degerleri
Yonetici Ogretmen
Gruplar
f % f %
Erkek 217 82,5 603 39,3
Kadin 46 17,5 931 60,7
Toplam 263 100,0 1534 100,0

Tablo 3.2’ye gore, drneklem grubunu olusturan yoneticilerin, 217’si erkek,

46’s1 da kadidir. Ogretmenlerin ise 603’1 erkek, 931’1 de kadindur.

Tablo 3,.3 Yas Degiskeni icin Frekans ve Yiizde Degerleri

Yonetici Ogretmen
Gruplar

A % f %
30 Yas ve alt1 23 8,7 528 34,4
31-40 yas 128 48,7 644 42,0
41-50 Yas 58 22,1 258 16,8
51 yas ve listi 54 20,5 104 6,8
Toplam 263 100,0 1534 100,0

Tablo 3.3‘e gore, orneklem grubunu olusturan yoneticilerin 23’1 30 yas ve
alt1 yas grubunda, 128’1 31-40 yas grubunda, 58’1 41-50 yas grubunda, 54’1 de 51
yas ve iistii yas grubunda bulunmaktadir. Orneklem grubunu olusturan égretmenlerin
ise; 528’1 30 yas ve alt1 yag grubunda, 644’ 31-40 yas grubunda, 258’1 41-50 yas
grubunda, 104’1 de 51 yas ve iistii yas grubunda bulunmaktadir.
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Tablo 3.4. Mezun Olunan Okul Degiskeni i¢in Frekans ve Yiizde Degerleri

Yonetici Ogretmen
Gruplar

A % S %
Egitim Enstitiisii 31 11,8 111 7,2
Egitim Fakiiltesi 120 45,6 905 59,0
Acik Ogretim Fakiiltesi 24 9,1 74 4.8
Fen Ed.Fakiltesi 37 14,1 201 13,1
Egt. Yik.Ok. 14 5,3 90 5,9
Diger 37 14,1 153 10,0
Toplam 263 100,0 1534 100,0

Tablo 3.4’e gore, Orneklem grubunu olusturan yoneticilerin 31’1 egitim
enstitlisi mezunu, 120’si egitim fakiiltesi mezunu, 24’ agik Ogretim fakiiltesi
mezunu, 37’si fen-edebiyat fakiiltesi mezunu, 14’1 egitim yiiksek okulu mezunu,
37’si de diger fakiilte mezunudurlar. Orneklem grubunu olusturan égretmenlerin ise;
111°1 egitim enstitiisi mezunu, 905’1 egitim fakiiltesi mezunu, 74’1 agik 6gretim
fakdiltesi mezunu, 201’1 fen-edebiyat fakiiltesi mezunu, 90’1 egitim yiiksek okulu

mezunu, 153’1 de diger fakiilte mezunudurlar.

Tablo 3.5.Goreve Esas Olan (")gretmenlik Bransi Degiskeni Icin Frekans ve
Yiizde Degerleri (Gruplandirilmis)

Yoénetici Ogretmen
Gruplar

A % S %
Ana Sinifi - - 39 2,5
Simif Ogrt. 161 61,2 781 50,9
Matematik 12 4,6 92 6,0
Fen Bilimleri 16 6,1 86 5,6
Sosyal Bilimler 24 9,1 77 5,0
Tiirkge 16 6,1 107 7,0
Yabanci Dil - - 108 7,0
D}n Kplturu ve Ahlak 16 6.1 46 3.0
Bilgisi
Giizel Sanatlar - - 50 3,3
Beden Egitimi - - 29 1,9
Diger 18 6,8 119 7,8
Toplam 263 100,0 1534 100,0
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Tablo 3.5’e gore, orneklem grubunu olusturan yoneticilerin 161’1 sinif
Ogretmenligi, 12°si matematik, 16’s1 fen bilimleri, 24’ sosyal bilimler, 16’s1
Tiirkge, 16’s1 din kiiltiiri ve ahlak bilgisi, 18’1 de diger olarak belirtildigi
anlagilmaktadir. Bu degiskende bazi kategorilerin (ana sinifi, miizik, yabanci dil,
gorsel sanatlar, beden egitimi) frekansi diisiik oldugundan gruplar arasinda anlaml
birlestirmeler yapilmis ve sozli edilen kategoriler “diger” kategorisi ile
birlestirilmistir. Arastirmanin hipotezleri baglaminda yapilan karsilastirma analizleri

de olusan yeni gruplar arasinda gerceklestirilmistir.

Tablo 3.5’e gore drneklem grubunu olusturan 6gretmenlerin ise; 39°u géreve
esas olan branglarini anasinifi, 781°1 siif 6gretmenligi, 92’si matematik, 86’s1 fen
bilimleri, 77’si sosyal bilimler, 107’si Tiirk¢e, 108’1 yabanci dil, 46’s1 din kiiltiirii ve
ahlak bilgisi, 50’si giizel sanatlar, 29’u beden egitimi, 119’u da diger olarak
belirtmislerdir. Bu degiskende miizik grubunda bulunanlarin frekans degerleri diisiik
oldugundan gruplar arasinda anlamli birlestirmeler yapilmis, miizik grubu ile gorsel
sanatlar grubu “giizel sanatlar” adi ile birlestirilmistir. Arastirmanin hipotezleri
baglaminda yapilan karsilastirma analizleri de olusan yeni gruplar arasinda

gergeklestirilmistir.

Tablo 3.6. Meslekteki Kidem Degiskeni i¢in Frekans ve Yiizde Degerleri

Yonetici Ogretmen
Gruplar

f % f %
5 yil ve alt1 12 4,6 411 26,8
6-10 Y1l 64 24,3 461 30,1
11-15 Yil 72 27,4 338 22,0
16-20 Y1l 29 11,0 96 6,3
21-25 Y1l 26 9,9 85 5,5
26 Y1l ve listil 60 22,8 143 9,3
Toplam 263 100,0 1534 100,0

Tablo 3.6’ya gore, drneklem grubunu olusturan yoneticilerin 12°si mesleki
kidemini 5 yil ve alt1, 64’1 610 y1l, 72°s1 11-15 yil, 29°u 16-20 y1l, 26’s1 21-25 yil,

60’1 da 26 yil ve iistii olarak ifade etmislerdir. Orneklem grubunu olusturan
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O0gretmenlerin ise; 411°1 mesleki kidemini 5 yil ve alt1, 461°1 6-10 yil, 338’1 11-15

yil, 96°s1 16-20 y1l, 85’1 21-25 y1l, 143’1 de 26 y1l ve Ustii olarak ifade etmislerdir.

Tablo 3.7. Degisim Yonetimi Konulu Hizmet-ici Egitime Katihp-Katilmama

Degiskeni Degerleri
Yonetici Ogretmen
Gruplar
f % f %
Katilmayan 165 62,7 1313 85,6
Katilan 98 37,3 221 14,4
Toplam 263 100,0 1534 100,0

Tablo 3.7’ye gore, 6rneklem grubunu olusturan yoneticilerin 165’1 degisim

konulu herhangi bir hizmet-i¢i egitim programina katilmadigini, 98’1 de degisim

konulu en az bir hizmet-ici egitim programina katildigim ifade etmislerdir. Orneklem

grubunu olusturan dgretmenlerin ise; 1313’1 degisim konulu herhangi bir hizmet-igi

egitim programina katilmadigini, 221°1 de degisim konulu en az bir hizmet-i¢i egitim

programina katildigini ifade etmislerdir.

Tablo 3.8 Katildiklar1 Hizmet-I¢i Egitim Sayis1 Degiskeni Degerleri

Yonetici Ogretmen
Gruplar
f % f %
1 Kez 28 28,6 38 17,2
2 Kez 27 27,6 58 26,2
3 Kez 16 16,3 46 20,8
4 Kez 12 12,2 24 10,9
5 Kez 15 15,3 55 24,9
Toplam 98 100,0 221 100,0

Tablo 3.8’den anlasilacag1 iizere, 6rneklem grubu i¢inde degisim konulu

hizmet-i¢i egitim programina katildigini ifade eden yoneticilerin 28’1 bu programlara

bir kez, 27’si iki kez, 16’s1 3 kez, 12’°si dort kez, 15’1 de bes kez katildiklarini ifade

etmislerdir. Orneklem grubu iginde degisim konulu hizmet-i¢i egitim programina

katildigini ifade eden 6gretmenlerin ise; 38’1 bu programlara bir kez, 58’1 iki kez,

46’s1 3 kez, 24’1 dort kez, 55’1 de bes kez katildiklarini ifade etmislerdir.
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3.3. Veri Toplama Aracimin Gelistirilmesi

Calismada gelistirilmesi amaclanan “Ilkogretim Okulu Yéneticilerinin
Degisime Kars1 Direnci Azaltma Yontemlerini Uygulama Diizeyleri Olgegi”
arastirmaci tarafindan gelistirilmistir. Olgme aracinin genel olarak gelistirilme
asamalar1; Sencan’in (2005: 821) belirttigi giivenilirlik ve gecerlilik kontrol kriterleri
ile bilimsel c¢alismalarda ortaya konulan asamalar kullanilmistir. S6z konusu
asamalar; Olcek maddelerinin olusturulmasi, taslak 6l¢egi uygulama, gecerlilik ve
giivenilirlik calismast seklindedir (Karasar, 1995:139-143; Balci, 1995:142—143;
Tracy ve Gibson 2005; Umay, 2007; Tezbasaran, 1997; Tavsancil, 2005; Tekin,
2000; Morgiil vd., 2004:62). Bu asamalar asagida verilmistir.

I. Asama

Veri toplama aracinin gelistirilmesinin ilk agsamasinda; oOrgiitsel degisim,
degisim yonetimi, degisime diren¢ ve direncin azaltilmasi hakkinda genis capl bir
literatiir (tez, makale, bildiri, kitap, bilimsel arastirma vb.) taramasi yapilmis, bu
alanda yapilmis caligmalar incelenmistir (Ak, 2006; Akbaba, 2003; Aksoy, 2005;
Argon, ve Ozgelik, 2008; Aydogan, 2007; Bayrak, 1992; Cobanoglu, 2003; Cogurcu,
1993; Geng, 2006; Giines, 1996; Giiven, 2006; Kaskaya, 2007; Sonmez, 2008;
Sénmez, 2005; Tanriégen, Kursunoglu, 2004; Uslu, 2006; Yeniceri, 2002; Erdogan,
2002; Yilmaz, 1999). Bu konuda yapilmis kuramsal bilgiler ve hazirlanan 6lgeklere
ulagilmistir. Elde edilen bilgiler yardimiyla, arastirmada kullanilacak veri toplama

araci i¢in maddeler olusturulmus, boylece ilk asamada 78 ifadeye ulagilmistir.

Calismanin ilk adimi olarak bir 6n bilgi formu uygulamas: yapilmistir. Bu
uygulamada Istanbul Sultanbeyli ilgesi'nde yer alan Tiirk Hava Kurumu Gazi
[Ikdgretim Okulu ile Yunus Emre ilkdgretim Okulu’nda gérevli 10 yonetici ve 30
ogretmene agik uglu sorular yoneltilmistir. Egitimcilerden herhangi bir demografik
bilgi istenmeden yapilan bu asamada formun basina; ilkdgretim okulu ydnetici ve
Ogretmenlerinin degisime direnci azaltma yontemlerinin neler olduguna iligskin
sorular sorularak, cevaplamalar1 istenmistir. Bu agsamada, toplanan 6nbilgi uygulama

formunda belirtilen ve Ek.1’de gosterilen 5 ifade daha elde edilmistir. Bdylece
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literatiir taramasindan elde edilen 78 madde ile birlikte toplam 83 maddeden olusan

bir madde havuzu olusturulmustur.

Hazirlanan maddeler dilbilgisi kurallar1 ve anlasilirligi, konu alani a¢ilarindan
degerlendirilmesi igin 6 Ilkdgretim Miifettisi ve Tiirkce Ogretmeninin goriisiine
sunulmustur. Elde edilen goriisler dogrultusunda birbirini tekrarlayan, oOrtiisen,
benzer Ozellikler tasiyan ifadeler bir araya getirilmistir. Sonugta toplam 67 maddeye

indirgenmistir.
2. Asama

Bu asamada 6lgek deneme formu i¢in yazilmis ifadelerin kapsam gegerliligini
belirlemek i¢in uzman goriisleri istenmistir. Maddelerin anlatim eksiklikleri, yanlis
anlamalara sebep olabilecek ifadelerin varlig: ve “Ilkdgretim Okulu Y®6neticilerinin
Degisime Kars1i Direnci Azaltma Yontemlerini Uygulama Diizeylerini 0l¢iip
O0lcmedigine bakilmis, gerekli yerlerde diizeltmeler yapilarak, 67 maddelik 6lgek 52
maddeye indirilmis ve 52 maddelik 6lgek deneme formu uygulamasina hazir hale

getirilmigtir.

Likert tipinde hazirlanan taslak 6lgek maddeleri besli derecelendirme 6lgegi
ile hazirlanmis “Hi¢bir Zaman” segenegi i¢in 1, “ Nadiren” segenegi icin 2, “Ara
sira” segenegi icin 3, “Siklikla” secenegi icin 4 “Her Zaman” segenegi i¢in 5 puan
verilmigtir. Deneme formunda besli dereceleme 6l¢egindeki aralik katsayisi igin (5—
1=4) olarak hesaplanmistir. Aralik katsayisi, segenek sayisina boliinerek (4+5=0.80)

seceneklere ait alt ve iist sinirlar tespit edilerek analiz edilmistir.
3. Asama

Bu asamada uzman goriisleri dogrultusunda diizeltilen ve son sekli verilen
Ol¢eginin 6n deneme uygulamasi yapilmistir. Uygulamanin amaci; gecerliligi ve
giivenilirligi kanitlanmis nihai bir 6lgek olusturmaktir. 52 maddeden olusan deneme
Olcegi gerekli yasal izinler alindiktan sonra, arastirma kapsamina alinmayan
Sultanbeyli ilge Milli Egitim Miidiirliiii’ne baglh Hasanpasa, Yunus Emre, M. Fevzi
Cakmak, Battal Gazi, Anafartalar, Fatih, Yasar Pasali, Mevlana, Cumhuriyet,
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Mehmet Akif Ersoy, Ahmet Yesevi, Turgut Reis, Atatiirk, THK Gazi Ilkdgretim
okullarinda 58 yonetici, 235 6gretmen olmak iizere toplam 293 kisilik 6rneklem

grubuna uygulanmstir.

Comrey ve Lee’ye (1992) gore, iizerinde faktér analizi yapilacak bir
orneklemin yeterliliginin dlgiitleri kabaca; “cok kotii: 507, “kotii: 1007, “orta: 2007,
“iyi: 3007, “cok iyi: 5007, “miikemmel: 1000 ve daha fazlas1” seklinde belirlenmistir.
Buna gore, bu arastirmada kullanilan 6rneklem (N=293), iizerinde faktor analizi

yapilabilmesi i¢in “iyi” diizeyinde bir derecelendirmeye sahiptir.
4. Asama

Olgegin tek boyutlu olup olmadigi hakkinda bilgi sahibi olmak amaciyla
faktor analizine tabi tutulmustur. Elde edilen bilgiler ile 6lgegin yap1 gegerliligine
sahip olup olmadigma bakilmistir. Yap1 gegerligi, Olclilmek istenen davranig
baglaminda soyut bir kavrami (faktorii) dogru bir sekilde Olgebilme derecesini
gosterir. Bilesen ¢oziimlemeleri, temelde birbiri ile baglantili degiskenlerin belli
kiimelerde bir araya getirilmesi yontemidir. Faktor adi verilen bu kiimeler, benzer
ozellikleri temsil eden maddelerden olusur (Karasar, 1995; Tezbasaran, 1997; Erefe,
2002). Faktor analizi, tim veri yapilart i¢in uygun olmayabilir. Verilerin, faktor
analizi i¢in uygun olup olmadigr Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 analizi ve
Barlett Sphericity Testi ile incelenebilir. KMO’nun 0,60’dan yiiksek ve Barlett
testinin anlaml1 ¢ikmast durumu verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gosterir

(Bilyiikoztiirk, 2003).

Taslak Olgegin yapi gecerliliginin belirlenmesi i¢in yapilacak faktdr analizi
oncesinde, Orneklem yeterliligini saptamak i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) analizi
ve Orneklem sinama biyiikliigiinii saptamak i¢in Barlett Sphericity testi yapilmuistir.
Bu c¢aligmada KMO katsayist analizi sonucu 0,960, Barlett’s Test of Sphericity
analizi sonucu 10617,52 olarak saptanmig P=0,00 diizeyinde anlamli bulunmustur.
Bulunan sonug¢ 6rneklem biiytikliigiiniin faktor analizi i¢in yeterli ve uygun oldugunu

gostermektedir (Riviera ve Ganaden, 2001:9).



87

Literatiirde birden fazla faktérde yer alan ve faktor yiikii degerleri arasindaki
fark 0,10’dan az olan maddeler ile faktor yiikii 0,30’un altinda kalan maddelerin
degerlendirme dis1 birakilmasi gerektigi belirtilmektedir (Biiylikoztirk, 2003;
Tavsancil, 2002). Olcek deneme formunun faktdr yapismin incelenmesinde en
yaygin kullanilan faktor analizi istatistik tekniklerinden Principal Component Analizi

ve Varimax Rotasyon yontemi kullanilmistir.

Olgek deneme formunun faktdr yapismin belirlenmesinde, 3.9°daki Toplam
Varyans Tablosu’ndaki verilerden 6l¢cek deneme formunun dort faktérden olustugu
anlagilmaktadir. Ayrica varyans degerleri incelendiginde, Olgegin 4 faktdérden
olustugu, birinci faktoriin Olgege iliskin toplam varyansin yilizde 24,601 sin1
acikladigi, ikinci faktoriin toplam varyansin yiizde 15,843’tni agikladigi, tgiincii
faktoriin toplam varyansin yiizde 14,201’in1 agikladigi, dordiincii faktoriin ise toplam
varyansin yizde  12°997sini agiklamaktadir. Dort faktoriin toplam agikladiklari
varyans oraninin, % 67 oldugu goriilmektedir. Bu durum kabul edilebilir miktar olan
% 41’in (Kline, 1994, Aktaran; Ekici, 2002:64) iistiinde bir deger olmakta ve 6l¢egin

Oleme giiciiniin arttigin1 gdstermektedir.

Tablo 3.9. Toplam Varyans

Bilesen Ik Degerler Yiiklemeler Toplami
Toplam | % Varyans | Toplam | % Varyans | Toplam % Varyans
1 21,618 56,890 56,890 9,348 24,601 24,601
2 1,894 4,984 61,874 6,020 15,843 40,444
3 1,171 3,081 64,956 5,396 14,201 54,645
4 1,021 2,686 67,642 4,939 12,997 67,642

Temel bilesenler analizi sonrasinda elde edilen bilesen matrisinde de 6l¢ek
deneme formunun 4 faktérden olustugu anlasilmistir. Her bir faktoriin yiiklemelerini
daha net olarak gorerek faktorler arasi karsilastirmaya imkan vermek amaciyla elde
edilen 4 faktorlik sonu¢ yonlendirmeye tabii tutulmustur. Bu amagla Varimax

dondiirme metodu kullanilmastir.

Varimax yontemi kullanilarak yapilan yonlendirme sonucunda elde edilen

faktor yapisi Ek.4’de sunulmustur. Buna gore birden fazla faktor iizerinde yiiksek
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ylukleme degerine sahip olan maddeler Olgekten ¢ikartilarak analiz tekrarlanmstir.
Tekrarlanan analiz sonrasinda deneme Olcegin faktdr sayisinda bir degisiklik

olmamustir.

Boylece Varimax yontemi kullanilarak yapilan yonlendirme sonucunda elde

edilen faktor yapist Tablo 3.10°da sunulmustur.



Tablo 3.10. Yonlendirilmis Temel Bilesenler Matrisi

Bilesen

1 2 3 4
M21 ,656
M23 ,647
M24 ,737
M25 ,699
M26 ,640
M27 ,671
M28 ,629
M29 ,637
M30 ,629
M31 ,629
M32 ,589
M33 ,708
M34 ,642
M35 ,621
M36 ,604
M37 ,567
M38 ,520
M39 ,521
M45 ,520
M47 ,617
M48 ,629
M51 ,797
M52 ,595
M53 ,513
M54 ,582
M58 ,728
M59 ,723
Mo60 ,697
M61 ,682
M62 ,536
Mo4 521
M66 ,558
Mo67 ,588
M68 ,680
M69 ,670
M70 ,684
M71 ,631
M72 ,616

&9
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Tablo 3.10°a gore, on sekiz madde “birinci faktor”; alt1 madde “ikinci faktor”;

altt madde “Ugiincii faktor”; ve sekiz madde “dordiincii faktor” altinda toplanmustir.

Belirlenen olgiitler dogrultusunda 22, 40, 41, 42, 43, 44, 46, 49, 50, 55, 56,
57, 63, 65’inci maddeler 6lcek deneme formundan c¢ikartildiktan sonra (Ek.4) kalan

maddelerin faktorlere gére dagilimi asagida Tablo 3. 11°de yer almaktadir.

Tablo 3. 11. Olgek Maddelerinin Faktorlere Dagihm

1. Faktor 2. Faktor 3. Faktor 4. Faktor

M21(1. madde) M45(19. madde) | M54(25. madde) | M64(31. madde)
M23(2. madde) M47(20. madde) | M58(26. madde) | M66(32. madde)
M?24(3. madde) M48(21. madde) | M59(27. madde) | M67(33. madde)
M25(4. madde) M51(22. madde) | M60(28. madde) | M68(34. madde)
M26(5. madde) M52(23. madde) | M61(29. madde) | M69(35. madde)
M27(6. madde) M53(24. madde) | M62(30. madde) | M70(36. madde)
M28(7. madde) M71(37. madde)
M29(8. madde) M72(38. madde)

M30(9. madde)

M31(10. madde)
M32(11. madde)
M33(12. madde)
M34(13. madde)
M35(14. madde)
M36(15. madde)
M37(16. madde)
M38(17. madde)
M39(18. madde)

Tablo 3.11°de goriildiigii gibi 6lgek dort faktorden olusmaktadir. 1. faktérdeki
maddelerin tasidiklari; 6gretmenleri degisim konularinda bilgilendirme, seminerler
diizenleme, odiillendirme tekniklerini kullanma, uygun goérev dagilimi yapma
seklindeki genel anlamlar dikkate alinarak bu faktor “Egitim ve Karara Katilimi
Saglama” olarak isimlendirilmistir. 2. faktordeki maddelerin tasidiklari; 6gretmenleri
degisimin her asamasinda etkli bir iletisim sisiteminin kurulmasi, verilerin dogru ve
zamaninda iletme, siirekli geri bildirimler verme, aktif seklide dinleme seklindeki
genel anlamlar dikkate almarak bu faktdr “Iletisim” olarak isimlendirilmistir. 3.
faktordeki maddelerin tasidiklari; 6gretmenlerin degisime hazir olup oladiklarini

siirekli degerlendirme, cesaretlendirme, anlayis gostereme seklindeki genel anlamlar
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dikkate alinarak bu faktor “Kolaylastirma ve Destek” olarak isimlendirilmistir. 4.
faktordeki maddelerin tasidiklari; degisim vizyonunu okulun biitiin birimlerine
iletme, degisim vizyonuna sahip olma, degisimin amacini acik bir sekilde ortaya
koyma seklindeki genel anlamlar dikkate alinarak da bu faktdre “Vizyon” isimi

verilmistir.
5. Asama

Bu asamada wverilerin gilivenilirlik saptanmasinda birgok arastirmaci
tarafindan kullanilan “Cronbach Alpha Katsayis1” kullanilmistir (Aiken, 1991:98;
Ozgiiven, 1994:86; Bademci, 2005:48).

Giivenilirlik, bireylerin test maddelerine verdikleri cevaplar arasindaki
tutarlilik olarak tanimlanabilir. Giivenilirlik, testin 6lgmek istedigi 6zelligi ne derece
dogru olgtiigii ile ilgilidir (Biyiikoztiirk, 2006:69). Giivenilirlik, gecerlilik icin
onkosul niteligindedir (Balci, 2005:100). Giivenilirlik analizi i¢in bircok ydntem
gelistirilmistir. Bunlardan bazilari: Cronbach Alpa, Split-half, Guttman, Paralel,
Strict Parallel’dir (Ural ve Kilig, 2006:286). Goriildiigii gibi bir dlgegin giivenilirlik
diizeyini kestirmek icin birden cok teknik bulunmaktadir. Tezbasaran (1996),
bunlardan hangisinin izlenecegine, madde puanlarinin dogasina, 6l¢ek hakkindaki
sayiltilara, arastirma kosullarina ve amaglarima bagli olarak karar verilecegini

belirtmektedir.

Cronbach-Alfa Katsayisi, dlgek icinde bulunan maddelerin i¢ tutarliginin,
homojenliginin bir dl¢iisiidiir (Tezbasaran, 1996). Tavsancil’a (2002) gore Cronbach-
Alfa katsayisinin diisiik olmasi Olgegin birkag Ozelligi bir arada Olctiigiinii
gosterebilir. Taslak 6lgme aracinin Cronbach Alpa (glivenilirlik) katsayisi 0,97
olarak bulunmustur. Bir 6lgme araci i¢in hesaplanan giivenilirlik katsayisinin 0,70 ve
daha yiiksek olmasi test puanlarinin giivenilirligi icin genel olarak yeterli
goriilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2006, s.17; Ozdamar, 1999). Bu 6lgiite gére taslak
Olgegin giivenilirlik diizeyinin 0,97 olma oraninin giivenilirlik i¢in yeterli oldugu

goriilmektedir.
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Degisime Karsi Direnci Azaltma Yontemlerini Uygulama Olgegi icin
giivenilirlik hesaplamalar1 yapilmistir. Hazirlanan 6lgme aracinin gilivenilirliginin
hesaplanmast i¢in elde edilen puanlarin normal dagilim egrisine uygunlugunun
belirlenmesi amaciyla Kolmogorov-Smirnov normal dagilima uygunluk testi
yapilmis ve elde edilen bulgularda dagilimin normal oldugu belirlenmistir

(KSZ=1.101, p>0.05).

Olg¢me aracinin normal dagilima uygunlugu test edildikten sonra, 6lgegin dort
alt boyutuna yiiklenen madde sayilar1 ve her bir faktére yonelik Cronbach Alpha

giivenilirlik katsayilar1 hesaplanmis ve sonuglar Tablo 3.12°de verilmistir.

Tablo 3.12. Olcek Faktorlerinin Giivenilirlik Sonuclari

Faktérler Madde Cronbach’s Alpha i¢
sayi1si Tutarlilik Katsayisi( @ )
Faktor 1- “Egitim ve Karara Katilimi Saglama” 18 0,961
Faktor 2- “Iletisim” 6 0,928
Faktor 3- “Kolaylastirma ve Destek” 6 0,915
Faktor 4- “Vizyon” 8 0,915
Toplam 38 0,978

Tablo 3.12°deki degerler hazirlanan Olgme aracinin giivenilir oldugunu

gosterir niteliktedir.
3.4 Verilerin Analizi

Elde edilen verilerin istatistiksel ¢oziimleri “SPSS (Statistical Package for

Social Sciences) for Windows 17.0” programindan yararlanilarak yapilmistir.
Aragtirma alt problemleri ile ilgili olarak:

Birinci alt problem i¢in yonetici ve dgretmenlerin goriisleri arasinda anlamli
bir fakliligin olup olmadigini belirlemek icin gruplarin goriisleri, bagimsiz grup t

testi teknigiyle analiz edilmistir.

Ikinci ve iigiincii alt problemlerde ise cinsiyet degiskeni igin t-testi yapilmus,
fark i¢in ortalamalar karsilastirilarak yorumlanmistir. Yas, 6gretmenlik dahil mesleki

kidem, en son mezun olunan okul, degisim ydnetimi konulu katildiklar1 hizmet i¢i
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egitim degiskenleri i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmis, ANOVA
sonrast hangi post-hoc ¢oklu karsilastirma tekniginin kullanilacagina karar vermek
icin Oncelikle Levene’s testi ile grup dagilimlarinin varyanslarinin homojen olup
olmadig1 hipotezi sinanmis, varyanslarin homojen olmamasi durumunda yayginlikla
kullanilan Tamhane’s T2 coklu karsilastirma teknigi, varyanslarin homojen olmasi
durumunda ise, yayginlikla kullanilan Scheffe ve LSD ¢oklu karsilastirma teknikleri

(ANOVA sonucu varyans homojenligi derecesine bagl olarak) tercih edilmistir.

[Ikdgretim Okulu Yoneticilerinin Degisime Karst Direnci  Azaltma
Yontemlerini Uygulama Diizeyleri Olgegi’'nde; besli derecelendirme 6lgegine uygun
olarak elde edilen ortalama puanlarin yorumlanmasi ve derecelendirilmesi; ham
puanlar ilgili boyutta yer alan madde sayisina boliinmek suretiyle 1 ile 5 arasinda
puanlar alinmasi saglanmis ve bu durum asagida Tablo 3.13°deki gibi

siiflandirilmagtir.

Tablo 3. 13. Ortalamalara Gore Degerlendirme Puan Araliklar

Agirhik puani |Secenek Puan Arahg(Puan Araliklarina Karsihk

Gelen Yorum

1 Hicbir Zaman 1.00 — 1.79 |Cok Az (Diizeyde Uygulaniyor)

2 Nadiren 1.80 — 2.59 |Az (Diizeyde Uygulanyor)

3 Arasira 2.60 — 3.39 |Orta (Diizeyde Uygulaniyor)

4 Siklikla 3.40 — 4.19 |Yiksck (Diizeyde Uygulantyor)

5 Her Zaman 4.20 — 5.00 [Cok Yiiksek (Diizeyde Uygulantyor)
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BOLUM 1V

BULGULAR

Bu béliimde, ilkdgretim okullarinda gbrev yapan yonetici ve 6gretmenlerden
Degisime Kars1 Direnci Azaltma Yontemlerini Uygulama Diizeyleri Olgegi araciligi
ile elde edilen verilerin analizi sonucunda ortaya c¢ikan bulgular ve yorumlar yer

almaktadir.
1. Birinci Alt Probleme iliskin Bulgular;

[Ikdgretim okulu yéneticilerinin degisime karsi direnci azaltma ydntemlerini
uygulama diizeylerine iliskin yonetici goriisleri ile Ogretmen goriisleri arasinda
anlamli bir fark var mudir? alt problemine cevap vermek icin t-testi yapilmistir.
Yapilan t-testi sonucunda elde edilen bulgular Tablo 4.1°de verilmistir. iliskin
bulgular asagida yer almaktadir. Ayrica bu alt probleme iligkin yonetici ve

ogretmenlerin 6l¢ekteki maddelere verdikleri cevaplar (Ek.9)’da yer almaktadir.

Birinci alt probleme iliskin bulgular, Degisime Karst Direnci Azaltma

Yontemlerini Uygulama Diizeyleri Olgegi alt boyutlarina gore yer almaktadir.

Tablo 4.1. Olgek Boyutlarimin Gérev Degiskeni A¢isindan Karsilastirilmasi (t-
testi sonuclari)

Boyutlar Gruplar N X Ss ; Sd D

6,40 | 1795 | ,000*

Egitim ve Karara Y Onetici 263 3,57 .88
Katihmu Saglama | Ogretmen | 1534 | 3,19 .89
Y Onetici 263 | 3,84 .98
Ogretmen | 1534 | 3,37 96
Kolaylastirma ve Yonetici 263 3,65 1.01
Destek Ogretmen | 1534 | 3,17 | 1.02
Y Onetici 263 3,75 91
Ogretmen | 1534 | 335 | .92
Yonetici 263 | 3,66 .87
Ogretmen | 1534 | 324 | .88

Iletisim 7,16 | 1795 | ,000%

7,04 | 1795 | ,000*

Vizyon 6,41 | 1795 | ,000*

Toplam
*p<0,001

7,01 | 1795 | ,000*
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Tablo 4.1°e gore, Ilkogretim Okulu Yoneticilerinin Degisime Karsi Direnci
Azaltma Yontemlerini Uygulama Diizeyleri Olgegi “Egitim ve Karara Katilimi
Saglama” alt boyutu puanlarinin yonetici ve ogretmen gorev degiskenine gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan bagimsiz
grup t testi sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalari (X=3,57 ve X=3,19)
arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. (1=6,40; *p<0,001). S6z
konusu farklilik yoéneticilerin lehine gergeklesmistir. Aritmetik ortalamalar
yoneticilerde “yiiksek”, 6gretmenlerde ise “orta” diizeye denk gelmektedir. Elde edilen
bulgu dogrultusunda yoneticiler Ogretmenlere gore, kendilerinin degisime karsi
direnci azaltma yontemlerinden “Egitim ve Karara Katilimi Saglama” yontemini
daha fazla kullandiklar1 goriistindedirler. Yoneticilerin standart sapma degerleri

(ss=,88) iken 6gretmenlerde standart sapma degeri ise (ss=,89) dur.

[Ikdgretim Okulu Yoneticilerinin Degisime Kars1 Direnci Azaltma
Yontemlerini Uygulama Diizeyleri Olgegi “Iletisim” alt boyutu puanlarmin gérev
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan bagimsiz grup t testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 (X=3,84 ve
X=3,37) arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (¢=7,16;
*p<0,001). Bu boyutta s6z konusu farklilik, yoneticilerin lehine gerceklesmistir.
Aritmetik ortalamalar yoneticilerde “yiiksek”, 6gretmenlerde ise “orta” diizeye denk
gelmektedir. Elde edilen bulgu dogrultusunda yoneticiler Ogretmenlere gore,
kendilerinin  “Iletisim” yontemini daha fazla kullandiklar1 gériisiindedirler.
Yoneticilerin standart sapma degerleri (ss=,98) iken Ogretmenlerde standart sapma

degeri ise (ss=,96) dur.

[Ikdgretim Okulu Yoneticilerinin Degisime Karst Direnci  Azaltma
Yontemlerini Uygulama Diizeyleri Olgegi “Kolaylastirma ve Destek” alt boyutu
puanlarinin gorev degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan bagimsiz grup t testi sonucunda gruplarin aritmetik
ortalamalar1 (X=3,65 ve X=3,17) arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur (¢=7,04; *p<0,001). S6z konusu farklilik yoéneticilerin lehine

gerceklesmistir. Aritmetik ortalamalar yoneticilerde “yiiksek”, Ogretmenlerde ise
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orta” diizeye denk gelmektedir. Elde edilen bulgu dogrultusunda yoneticiler
Ogretmenlere gore, kendilerinin degisime karsi direnci azaltma ydntemlerinden
“Kolaylastirma ve Destek” yontemini daha fazla kullandiklar1 goriisiindedirler.
Yoneticilerin standart sapma degerleri (ss=,1.01) iken 0gretmenlerde standart sapma

degeri ise (ss=,1.02)’dir

[Ikdgretim Okulu Yoneticilerinin Degisime Karst Direnci  Azaltma
Yoéntemlerini Uygulama Diizeyleri Olgegi “Vizyon” alt boyutu puanlarinin gorev
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan bagimsiz grup t testi sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalar1 (X=3,75 ve
X=3,35) arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t=6,41;
*p<0,001). SO0z konusu farklilik yoneticilerin lehine gergeklesmistir. Aritmetik
ortalamalar yoneticilerde “yiiksek”, 6gretmenlerde ise “orta” diizeye denk gelmektedir.
Elde edilen bulgu dogrultusunda yoneticiler Ogretmenlere gore, kendilerinin
degisime karsi direnci azaltma ydntemlerinden “Vizyon” yontemini daha fazla
kullandiklar1 goriisiindedirler. Yoneticilerin standart sapma degerleri (ss=,91) iken

ogretmenlerde standart sapma degeri ise (ss=,92)’dir.

[Ikdgretim Okulu Yéneticilerinin Degisime Kars1 Direnci Azaltma
Yontemlerini Uygulama Diizeyleri Olgegi toplam puanlarmin ydnetici ve dgretmen
gorev degiskenlerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan bagimsiz grup t testi sonucunda gruplarin aritmetik ortalamalari
(X=3,66 ve X=324) arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(t=7,01; *p<0,001). S6z konusu farklilik yoneticilerin lehine gerceklesmistir.
Aritmeti