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OZET

ORTAOKULLARDAKI YONETICi VE OGRETMENLERIN ORGUTSEL
DEGIiSIME KARSI GOSTERDIKLERI DIRENC
Ortaokullarda Bir Tarama

Orgiitler degisen diinyaya ayak uydurmak zorunlulugu hissederler. Degisim,
tim ekonomik ve sosyal sistemleri etkiledigi gibi, orgiitsel yapilar1 ve kullanilan
yontemleri de etkilemektedir. Cevresel faktorlerin yogun baskisini iizerinde hisseden
orgiitler, degisime uyum saglayip gelisebilmek ve yenilenmek i¢in yeni ozellik ve
yetenekler kazanmak zorundadir. Bu degisimin kazanilmasi ve siirdiiriilebilir olmasi
icin de bu doniisiimii gergeklestirebilecek giiclii liderlere ihtiyag vardir. Egitim
teknolojileri, bilgi, ara¢ ve yoOntemlerdeki degisimleri yakindan takip eden, bu
yenilikleri kurumlarina uyarlayabilen okul yoneticileri, kurumlarindaki gelisimin itici
giicli olabilirler. Degisikliklere hakim, yeniliklere acik bir yonetici okul ¢alisanlarinin
ve Ogretmenlerin motivasyonunu yiikseltip orgiitsel degisime olan direnglerini
azaltabilir. Orgiitiin amaglar1 etrafinda bir araya gelen 6gretmenler de &grenciler
tizerinde daha etkili olup, onlara daha iyi bir gelecek saglamak i¢in gerekli egitim
ortamlar1 hazirlayabilirler.

Bu caligmanin amaci ortaokullarda gdrev yapan yonetici ve Ogretmenlerin
orgiitsel degisiklikleri onlarin cinsiyet, yas, 6grenim durumu ve okuldaki pozisyon
degiskenlerine gore nasil algiladiklarimi belirlemek ve goriilen bulgulara gore
degisime direnci engellemenin ¢6ziim yollarini dnermektir.

Arastirmanm modeli genel olarak tarama modelidir. Istanbul iI’i Atagehir
[lge’sinde gorev yapan ydnetici ve dgretmenler arastirmanin evrenini, 146 dgretmen
ve 4 yonetici aragtirmanin 6rneklemini olusturmaktadir.

Veri toplama araci olarak Kuvan (2001) tarafindan hazirlanmis anket formu
kullanilmustir. Arastirmanin veri toplama aracindan elde edilen bulgulara dayanarak
yonetici ve Ogretmenlerin genel olarak oOrgiitsel degisimi olumsuz algiladiklar
gorilmiistiir. Degisime direng gosterme egilimlerinin olabilecegi diisiiniilmektedir.
Orgiitsel degisime direng yas, ogrenim durumu ve cinsiyete gore farklilik

gostermemektedir. Pozisyon degiskenine gore giiven ve kayitsizlik boyutunda
farklilik vardir.



Anahtar Kelimeler: Degisim, direng, orgiit, giiven.
ABSTRACT

RESPONSIBILITIES AGAINST ORGANIZATIONAL CHANGE OF
EXECUTIVE AND TEACHERS

Screening in Middle Schools

Organizations feel obliged to keep up with the changing world. Change
affects all economic and social systems as well as organizational structures and
methods. Organizations that feel overwhelmed by the environmental factors have to
acquire new traits and abilities to adapt and change and to be renewed. In order for
this change to be won and sustainable, strong leaders are needed to make this
transformation possible. School administrators, who closely follow the changes in
education technologies, knowledge, tools and methods, and adapt these innovations
to their institutions, can be the driving force in the development of institutions. A
manager who is dominated by changes, open to innovation can increase the
motivation of school staff and teachers and reduce their resistance to organizational
change. Teachers, who come together around the goals of the organization, are more
effective on the students and can prepare the educational environments necessary for

them to provide a better future.

The aim of this study is to determine how managers and teachers in secondary
schools perceive organizational changes according to their gender, age, education
status and position in school, and suggest solutions to prevent change in resistance

according to findings.

The model of the research is generally the screening model. The
administrators and teachers who work in the city of Atasehir in Istanbul constitute
the sample of the researcher’s universe, 146 teachers and 4 managers.

A questionnaire prepared by Kuvan (2001) was used as a data collection tool.
Based on the findings of the researcher's data collection, managers and teachers
generally perceived organizational change negatively. It is thought that there may be

tendencies to exhibit altered resistance. Organizational change resistance does not

Vi



differ according to age, education status and sex. There is a difference in the level of
trust and indifference according to position variable.

Key Words: Change, resistance, organization, trust.
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ONSOZ

I¢inde bulundugumuz yiizyilda degisimin biiyiik dl¢iide dnem teskil ettigini
gormekteyiz. Degisim bu denli hizli devam ederken, 6rgiitlerin de varliklarini
stirdiirebilmeleri i¢in bu degisim siirecinde aktif rol oynamalar1 gerekmektedir. Eger
orgiitler bu degisim siirecinde etkin rol oynamazlar ise orgiitler varliklarini

stirdliremeyebilir.

Egitim, bir lilkenin kalkinabilmesi i¢in en 6nemli unsurlardan biridir. Bu
nedenle iilkedeki egitim personelinin degisimi ne sekilde algiladigi ¢ok onemlidir.
Bu caligma siiresince danigmanligimi iistlenerek, gerek konunun belirlenmesinde
gerekse calismanin yiiriitiilmesi sirasinda engin bilgi ve deneyimlerinden siirekli
yararlandigim degerli hocam, Prof. Dr. Miinevver OLCUM CETIN’ e sonsuz

tesekkiirlerimi sunarim.

Lisansiistii egitim donemim boyunca, bilgilerinden ve deneyimlerinden
yararlandigim degerli hocalarim, Prof. Dr. Niyazi KARASAR, Yrd. Dog. Ali EMEL,
Ars. Gor. Ismail KARSANTIK ’e tesekkiirlerimi sunarim.

Tiim hayatim boyunca maddi ve manevi destekleriyle her zaman yanimda
olan aileme, sevgili kardesim Ayse Hilal ATES’ e tesekkiirlerimi sunarim. Caligsma
stirecinde daima yanimda olan yardim ve desteklerini esirgemeyen sevgili arkadagim

Cansu NUR SAHIN’e tesekkiirlerimi sunarim.
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Istanbul, 2017
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1. BOLUM

GIRIS
1.1. Orgiit

Orgiit; bir grup insanin belli amaglar dogrultusunda bir araya gelerek
olusturduklari toplumsal bir sistemdir. Insanlar1 bir araya getirecek ve birbirleriyle
etkilesim icinde bulunmalarini saglayacak temel unsur “ortak amag¢” lardir. insanlar
belirli hedeflere ulasmada “bicimsel yap1” i¢inde bir araya geldiklerinde 6rgiitii

yaratmis olurlar (Demiray, 2009).

1.1.1. Orgiit Kavraminin Tanim ve Anlami

Orgiitler insanlarin ihtiyaglarini karsilamak amaciyla ortaya ¢ikmis yapilardir
(Demiray, 2009). Orgiit kavram iki farkli anlamda kullanilmaktadir; bunlardan ilki
bir yapu, iskelet, dnceden planlanmis iligkiler toplulugu anlamina gelen orgiittiir.
Ikincisi ise, bu yapmin olusturulmasi siirecini, bir dizi faaliyeti ve drgiitlenmeyi ifade
etmektedir (Tutar, 2009).

Diger bir tanimla orgiit, orgiitsel kaynak ve islevlerin, tiretici iligki sistemi
icinde yapilandirilmasidir. Kavram olarak orgiit, 6rgiitsel amaglarin
gergeklestirilmesi amaciyla olusturulmus yapiyi, orgiit yonetimi ise bu yapinin
planlar, politikalar ve stratejiler gergevesinde isletilmesini ifade eder (Tutar, 2009).
Orgiit; amag ve hedeflere ulasmada &rgiit iiyeleri i¢in belirlenmis gorevleri,
organizasyon yapist iginde karsilikli etkilesimle yerine getirmeleridir. Orgiit
yoneticileri ise bu yap1 i¢indeki dinamikleri denetleyip yoneterek orgiitiin verimli

islemesi i¢in ¢calismaktadirlar.



1.2. Degisim

Tiirk Dil Kurumu’na gore degisme: ““ Bir zaman dilimi i¢indeki degisikliklerin
biitlinii” olarak tanimlanmaktadir. Basaran’a gore ise degisme “bir biitliniin
Ogelerinde, 6gelerin birbirleriyle iliskilerinde, 6ncekine gore nicelik ve nitelikge
gdzlenebilir bir ayriligim olusmasidir” (Ozdemir, 2000). Genel anlamda degisme ister
planli olsun ister plansiz, herhangi bir sistemin (kisi veya orgiit), bir siire¢ veya
ortamin belli bir durumdan baska bir duruma doniismesi olarak tanimlanabilir.

Son yillarda degisme yerine, daha dikkat ¢ekici olan “yenilesme” (innovation)
terimi kullanilmaktadir. Yenilesme, rastlantisal degil 6nceden planlanmis belirli bir
degismeyi ifade etmektedir. Yenilik, planl bir degismedir. Degisme ve yenilesme
bazi yonleriyle birbirlerinden ayrilirlar. Degisme kendiliginden olusabilirken,
yenilesme ise amacli ve planli bir faaliyettir. Degisme eski sisteme doniis seklinde de
goriilebilir. Yenilesmenin yonii pozitifken, degisme negatif yonde de olabilir.
Degisme bazen sadece nicelikseldir. Buna karsilik yenilesmede hem nicelik hem

nitelik vardir (Ozdemir, 2000).

Herakleitos, "Ayni irmakta iki kez yikanamazsiniz, ¢iinkii su hi¢ durmaksizin
akar" diyerek, evrenin hem kalicilik hem de degisim iizerine kuruldugunu ifade
etmistir (Aydogan, 2007). Tearle (2004) giinliik hayatin, Morgan (1989) ise giinliik
moniiniin degismeyen pargasi oldugunu belirterek, degisimin hayatin vazgegilmez bir
parcasi olduguna dikkat cekmislerdir (Ozgelik, 2007). Fullan (1991) ise degisimin
hayata gecirilmesinde bireyin 6nemini su sdzlerle vurgulamaktadir: “Her 6nemli
yenilik, eger degisimle sonuglanacaksa, bireysel uygulama gerektirir. Degigim

oncelikli olarak bireysel diizeyde meydana gelmelidir” (Helvaci, 2005).

Degisim dinamik bir siirectir ve tek bir nedene baglanamaz. Insan faktérii,
sosyal, kiiltiirel, politik, teknolojik ve ekonomik etkenler ve teknik 6gelerin

birbirleriyle etkilesimleri degisimi ortaya ¢ikarmaktadir.



1.2.1. Orgiit Kiiltiirii ve Degisim

Orgiit kiiltiirii {izerine yogun bir ilginin gériilmeye baslandig1 1980 ve 1990’11
yillarda, antropoloji, yonetim, sosyoloji, psikoloji, iletisim ve folklor gibi farkl
epistemolojik, metodolojik ve politik oryantasyonlara sahip ¢esitli disiplinlerden
bilim insanlar1 6rgiit kiiltiirti kavrami lizerine bir¢ok tanim yapmis ve bu kavramin
neleri igerdigi ya da igermedigi konusunda ve bu kavramin yorumlanmasi,
kullanilmas ve arastirilmasinda farkli gortisler ileri siirmiislerdir. Kilmann ve
digerleri (1988) orgiit kiiltiiriinii bir grubun tiyelerini birbirine baglayan ve grup
iyelerince paylasilan normlar, tutumlar, beklentiler, inanglar, degerler, ideolojiler ve
felsefeler olarak tanimlamaktadirlar (Gizir, 2008). Ott (1989) ise orgiit kiiltiiriiniin,
orgiit iyelerinin olaylar ve sembolleri algilamalarina yon veren ve boylece onlarin

davraniglarina rehberlik eden gii¢lii bir manivela oldugunu ileri siirmektedir.

Deal ve Peterson (1999), okul kiiltiiriniin, 6gretmenler odasinda konusulan
konulardan okul genelindeki biitiin egitim 6gretim siireclerine kadar okuldaki her
seyi etkiledigi lizerinde durarak giiclii, olumlu ve kolektif bir kiiltiiriin okul {izerinde
olumlu bir etkisi oldugu goriisiinii savunmuslardir. Okul kiiltiiriiniin islevlerini

asagidaki sekilde ifade etmislerdir:

e Okulun etkililik ve verimliligini artirma (6grencilerin akademik basarisi,
ogretmenlerin performansi vb.) (Gizir, 2008);

e Okulda daha iyi bir iletisim ortami olusturma ve problem ¢dzmeye yonelik
ortak yasantilar saglayacak kolektif uygulamalar gelistirme;

e Basaril ve siirekli degisim girisimlerini destekleme, degisime acik olma;

e Ogrenci, 6gretmen, yonetici ve diger personelin okula yonelik sorumluluk,
baglilik ve kimlik gelistirmelerini destekleme;

e Ogrenci, 6gretmen, yonetici ve diger personelin enerjisini, canliligini ve
motivasyonunu yiikseltme;

e Okul igerisindeki giinliik uygulamalarda neyin degerli ve 6nemli olduguna

odaklanmay1 saglama.



Dooley (1995) degisim girisiminin degerler temelli oldugunu ve degisimin
gerceklestigi yerde degerler, diisiinceler ve davraniglarin olusturdugu kiiltiirel
oOriintlilerin dogal olarak etkileneceginden s6z etmektedir. Degisimle birlikte gelen
yeni degerler ve uygulamalarin eskileriyle uyusmadigi durumlarda calisanlarda
savunuculuk, kendini geri ¢ekme, 6nemli bilgileri saptirma ya da degistirme gibi
davraniglarin goriilebilecegini belirten Dooley, sistematik ve basarili bir degisimde
orgiit kiiltiirlinlin potansiyel etkisinin goz ardi edilmemesi gerektigini ve mevcut
kiiltiiriin analizi ve degisimi ile ilgili stratejilerin belirlenerek, orgiitsel degisim
girisiminin bir pargast haline getirilmesi gerektigini ileri siirmektedir. Ayrica, birgok
orgiitte degisimin en az ii¢ ya da bes yillik bir gecis siiresini gerektirdigini belirten

Dooley, bu siireyi belirleyen temel faktoriin 6rgiit kiiltiirii oldugunu ileri stirmektedir.

1.2.2. Egitimde Orgiitsel Degisme

Egitimde yenilesme ge¢miste yapilanlarin incelenmesi ve eksikliklerin tespiti ile
baslamaktadir. Bu asamayi yeniden diizenlemeler takip etmektedir. Uciincii asamada
ise eski ve yeninin miicadelesi baglamaktadir (Akt. Greenman, 1994, s.9).

Sonunda ortaya ¢ikan vaziyet degerlendirilmesi ile yenilesme zamaninin tekrar
baslangi¢c asamasina donmektedir. Bu siire¢, degisimin yonetimi olarak

adlandirilmaktadir.

Egitimde yenilesmenin basarisiz olmasinin nedenleri egitimciler ve velilerin
degismeye direnmeleri, degismeyi bilmemeleri veya anlamamalaridir. Yenilesmenin

cok karmasik olmasi da degismenin basarisina etki eden dnemli bir faktordiir.

Degisikliklerin basar1 getirmesi ve istenilen sonucu vermesi i¢in kurumda
calisanlarin 1yi anlamasi gerekmektedir. Egitim boyutunda yapilacak yeniliklerde
ogretmenlerin bilgi, yetenek ve yeniliklere kars1 duydugu ihtiyacin bilinmesi
gerekmektedir. Genellikle egitimde yapilmis ya da yapilmasi planlanan degismelerde
isin plan ve malzeme boyutu tizerinde durulmakta ama birey boyutu ihmal
edilmektedir (Ozdemir, 2000).



Orgiitlerin gevresi siirekli degisim halindedir. Teknoloji, hiikiimet
diizenlemeleri, rekabet, toplumdaki bireylerin beklenti ve istekleri vs. zamanla
degisen faktorlerin en agik olanlarindan bazilaridir ve 6rgiitler yasamlarini devam
ettirmek istiyorlarsa bu faktdrlere uyum saglamalidirlar. Orgiitlerin degisime uyum
saglayamamalar1 halinde yasamlarini stirdiirmeleri giiglesir. Bu durum degisim
yonetimini, ciddi bir yonetsel problem haline getirir ( Akt. Robbins, 1994,324),
(Helvaci, 2005).

1.2.3. Orgiitsel Degismeye Zorlayan Giicler

Gecmiste okullar; genel olarak diizenli biitce, temiz binalar, olumlu 6grenci
davranislar1 vb. idari gdstergelere gore basarili sayilmaktaydilar. Simdi ise basarili
sayilma sartlari farklilik gostermektedir. Okullarin bulunan hesap verebilirlik gevresi,
okul yoneticilerinin varliginin yaninda devlet tarafindan yapilmasi zorunlu kilinan

merkezi sinavlarda biitiin 6grencilerin basarili olmasini da zorunlu hale getirmistir.

Okullar1 degismeye zorlayan 6nemli etkenlerden biri de teknolojik alanda
gerceklesen arastirma ve gelistirme faaliyetlerinden kaynaklanmaktadir. Yeni
teknolojiler, bilginin gelistirilmesini de beraberinde getirmektedir. “Bdylece yeni
teknoloji ve bu teknolojinin 6rgiitlerde uygulanmasi igin gereken bilginin etkilesimi

teknolojik degismeye ek bir ivme kazandirmaktadir.

Yapilan ¢aligmalar incelendiginde kurumlarda degisim nedeni olarak is ytikii
farklilig1, teknoloji, ekonomik sartlar, sosyal meyiller, diinya siyaseti ve yarisma
olmak {izere genelde 6 nedenin belirginlestigi goriilmektedir (Tiirkan Argon, 2007).
Sisman ve Tasdemir (2008) siirekli degisen diinyada, egitim ve okul diizenlerinin,
bazi degisme ve yeniliklerden etkilenmesinin kaginilmaz oldugunu ve bu nedenle
ozellikle gegen ylizyilin son ¢eyreginde bircok iilkede egitim ve okul sistemlerinde
yeniden yapilanma konusunda ¢aligmalar yapildigini belirtmektedirler. Benzer
sekilde, George, White ve Schlaffer (2007), son 25 yilda egitime yonelik kapsamli
olarak planlanmis bir¢ok degisim girisiminde bulunuldugunu, ancak bunlarin

birgogunun sinirli oranda basariya ulastigini belirtmektedirler (Gizir, 2008).



1.2.4. Orgiitsel Degisim Siireci ve Dogasi

Literatiir incelendiginde orglitsel de§isim siirecinin agamalar1 konusunda farkl
smiflandirmalarin yapildigi goriillmektedir. “Nadler degisen orgiitlerde ii¢ temel

noktay1 agagidaki gibi tanimlar ve sunlar1 6nerir (Helvaci, 2005):

1. Direnisin iistesinden gelme: Degisime kars isteklilik olusturma, mevcut
memnuniyetsizlikleri tanimlama ve agiga ¢ikarma, sahiplenme duygusu olusturma,
degisime uyum saglanmasi i¢in 6zendiriciler ve ddiiller saglama, degisim i¢in yeterli

ve en uygun kaynaklar1 saglayarak destek olma gibi eylemleri gerektirmektedir.

2. Kontroliin saglanmasi: Vizyon gelistirme ve iletme, arzulanan gelecek
durumun resmini ¢izme, yeni uygulama i¢inde etkili noktalar1 yararli hale
getirme, degisimin miimkiin oldugunca sorunsuz, diizgiin bir sekilde
ilerlemesi i¢in destek sistemlerini harekete gegirme, kontroliin, geri doniit
sistemlerinin ve uygulamalarin gelistirilmesini saglama eylemlerini

gerceklestirmeyi gerektirir.

3. Giiciin yonetimi (degisimin politik boyutlarimi ve dinamiklerini
bicimlendirme): Orgiitte Snemli gii¢ gruplarmin destegini saglama, liderligi ve
liderlik desteginin dogasin1 tanimlama, degisim icin enerjiyi ve motivasyonu besleme
ve baglilik duygusu yaratmak i¢in birtakim uygulamalar diizenleme gibi eylemleri

gerektirir.

Orgiitsel degisim siirecini inceleyen yazarlardan birisi de Kotter'dir. Kotter bir
Orgiitiin degisimi basariyla gergeklestirmesi i¢in gereken siirecin, sekiz asgamadan
olustugunu belirtmektedir:

1. Gereklilik duygusu yaratmak
Yol gosterici bir grup olusturmak
Vizyon yaratmak
Vizyonu paylasmak

Vizyonu ger¢eklestirmek i¢in diger calisanlar1 yetkilendirmek

o U A W N

Kisa donem kazanglar planlamak



7. Gelismeleri pekistirme ve daha fazla degisim iiretmek
8. Yeni yaklagimlari orgiit kiiltiiriine katmak.
Diger yandan Cummings ve Worley ise etkili degisim yonetiminde izlenmesi

gereken stireci asagidaki gibi bes temel asamada 6zetlemislerdir (Colakoglu, 2005):

1. Degisime motive etmek.
¢ Degisim i¢in ortam hazirlamak

¢ Degisime direnci onlemek

2. Vizyon Yaratmak
¢+ Misyon
% Istenen sonuclar
% I¢inde bulunulan kosullar

++ Kisa donem hedefler

3. Politik destek saglamak
% Degisim ajaninin giiciinii degerlendirmesi
¢ Anahtar paydaslari belirlemek
¢ Paydaslar etkilemek

4. Gegis siirecini yonetmek
¢ Eylem plani hazirlama
% Destek alma plani hazirlama

% Yonetim yapilarini olusturma

5. Degisim siirecini devam ettirme
¢ Degisim kaynaklarini saglama
% Degisim ajanlarina destek saglama
** Yeni beceri ve yeteneklerin olusmasini saglama

% QOdillendirme.



Yukaridaki aciklamalardan anlasilacag: iizere, orgiitsel degisim birbirine bagl
etkinliklerden olusan karmasik bir siirectir. Buradan hareketle degisimin basarisinin
iki 6nemli etkenin olusmasina bagli oldugu goriilmektedir. Bunlardan birisi
degisimin planli ve sistematik bir siire¢ oldugu; digeri ise degisimin ger¢eklesmesi
icin orgiit ¢aliganlarinin degisimin gerekliligi konusunda motive olmalarina ve

etkinliklere goniilli katilmalarina bagli oldugudur (Colakoglu, 2005).

1.2.5. Egitimde Degisme ve Kaynaklari

Egitimde yenilesme ve degisme ¢alismalart her toplumun {izerinde 6nemle
durdugu bir konudur. Kiiresel ekonomide ortaya ¢ikan gelismeler ve uluslararasi
rekabet egitim sistemlerinin ¢agin ihtiyaglarina gére yeniden diizenlenmesini gerekli

kilmaktadir (Ozdemir, 2000).

Egitim alanindaki degismelerde genellikle iki tiir yaklagimin agirlik kazandig
goriilmektedir. Bu yaklagimlardan birisi daha ¢ok yerel kaynaklari ve okulu merkez
alan yaklagimlardir. Bu yaklagimlar egitim programlarinin, ders kitaplarinin,
ogrenme tekniklerinin, 6l¢me degerlendirme yontemlerinin iyilestirilmesi gibi

konular lizerinde yogunlagsmaktadir.

Diger goriis ise egitim konusunun daha makro agidan ele alinmasi gerektigini
vurgulamaktadir. Bu goriisli savunanlar egitim sisteminde gorev tanimlarinin yeniden
yapilmasi ve sistem i¢indeki aktorlerin rollerinin yeniden diizenlenmesi gerektigini
iddia etmektedirler. Okula dayali yonetim (school based management) sistemi ile
birlikte, karar verme ve dgretim siirecinde 6gretmenlerin rollerinin zenginlestirilmesi
(enhanced), 6gretmen egitimlerinin yeni bastan ele alinmasi ve rollerin buna gore
yenilenmesi gerekmektedir. Egitim lideri, takim lideri, misyon ve vizyon, ortak deger
ve hedefler gibi konular iizerinde durulmasi gerektigi savunulmaktadir. ( Fullan ve

Stiegelbauer, 1991), (Ozdemir, 2000).



1.2.6. Degisim Siirecini Etkileyen Olumlu Faktorler

Newton ve Tarrant’a (1992) gore degisme siirecinin baglamasi ile kurumda
orgiitsel ve bireysel degismeler goriiliir. Bunlar su sekilde siralanabilir:

e Degisme ilging ve heyecan vericidir.

e Degisme Orgiit calisanlar1 ve hizmet alanlara yeni firsat ve imkanlar getirir.

e Degisme personelin profesyonel gelisimini hizlandirir.

e Degisme kurumda yeni gruplarin olusumunu saglar.

e Degisme glinliikk uygulamalarin akademik olarak gézden gecirilmesine imkan

Verir.

e Degisme giiven ortami olusturur.

e Degisme oOrgiitsel, kiiltiirel ve bireysel ayriliklarin olumsuz etkisini azaltir.

e Degisme ile ilgi ve dikkat artar.

1.2.7. Degisme Ile Tlgili Baza Varsayimlar

1. Degisimin gergeklesmesi i¢in sorulmasi gereken ilk soru, degisimin neden
gerektigidir. Bu soruya verilecek yanit degisim siirecinin baslamasini
saglayacaktir. Sonrasinda degismenin oncelikleri saptanmali, misyon,

vizyon, ortak amag ve hedefler tespit edilmelidir.

2. Degisme siirecine katilanlarin siiregle ilgili goriis ve diislinceleri
ogrenilmelidir. Degismenin insan boyutu siklikla ihmal edilmektedir (Hall
ve Hord, 1987, s.8). Eger degisme, degisim siirecine dahil olan herkes
tarafindan anlasilip kabul gérmezse direng artar ve basari olasilig1 diiser.
Degisimi baslatan liderler orgiit calisanlarinin kaygi ve endigelerini tespit
etmeli, gerekli dnlemleri almali ve degisime direnci minimuma indirmelidir.
Bazen 6nemsiz gibi goriilen kiigiik detaylar bile yenilesmenin dogru

anlasilamamasina ve siirecin basarisiz olmasina neden olabilir.



3. Degisim belirli bir siire¢ igerisinde gergeklesir. Birden bire kendiliginden
meydana gelmez. Bu isin gerekliligini diigiinenler degismenin planl ve
sistematik bir siire¢ oldugunun farkinda olmali ve degismeyi detayl bir

caligma olarak gormelidirler.

4. Siireg icerisinde her seyin planlandig: gibi gitmedigi durumlar olabilir.
Ortaya ¢ikan yeni durumlara uyum saglayip gerekli diizenlemeleri yapacak

esneklige sahip olmak gerekmektedir.

5. Degisme orgiit icerisinde sadece bir birimin devam ettirebilecegi bir siireg
degildir. Okul sistemi igerisindeki tiim paydaslar degisimi goniillii olarak

desteklemeleri yoniinde motive edilmelidirler.

1.2.8. Degismeye Karsi Direnme

Degisim siireci zamana yayilan bir faaliyet oldugu i¢in uygulama kurumdan
kuruma farklilik gostermektedir. Kisa vadeli hedef belirleme aliskanligina sahip olan
kurumlarda degisime direng yiiksektir. (Colakoglu, 2005). Orgiit iizerindeki baski hig
bitmez. Bu tiir kurumlarda ortaya ¢ikan sorunlar orgiit yoneticileri igin sok edici
sonuglar dogurabilir. Is birakma, iiretimi diisiirme, kétii mal iiretme ve hatta iiretimi
sabote etme bi¢iminde ag¢ik ya da belirgin direnme davranislari ortaya gikabilir. Ya
da gizli ve pasif direnme olarak adlandirilan; ise hi¢ gelmeme, ise vaktinde gelmeme,
15 degistirme istegi, istifa, motivasyon eksikligi, diisiik moral, artan is kazalari,

hatalarda belirgin oranda artma gibi davranislar gézlemlenebilir (Ozdemir, 2000).
1.2.8.1. Belirsizlik Korkusu
Bilinmeyen durumlarla yiiz ylize gelmek ¢ogu insan i¢in endise verici bir

durumdur. Genelde insanlarin gelecekle ilgili beklentilerinde hakim olan duygular

umut ve heyecandan ziyade korku ve endisedir.
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1.2.8.2. Degismeye Kars1 Orgiitsel Direnmeler

Degisme ve yenilesmeye direnmek orgiitlerin dogasinda vardir. Kogel’in
de dedigi gibi degisime direng gostermek bir bakima statitkonun bozulmasina,
bilinenden uzaklasilmasina, alisilandan vazgegilmesine gosterilen dogal bir
tepkidir (Colakoglu, 2005). Degismeye karsi orgiitsel direnme siiregleri
asagida tabloda gosterilmektedir.

Tablo 1.1. Degismeye Karsi Orgiitsel Direnmeler

Orgiitsel Direnme Siireci
L
I T 1 T ]
Giig ve Etkiye Oreiit Yanist Kaynak Sabit Orgiitler Arasi
Kars1 Tehdit 8 p Siirhiliklar: Yatirnmlar Anlasmalar

Kaynak: Don Hellriegel ve Digerleri. Organizational Behavior. Fourth Edition, West
Publishing Company, 1986, s.583 (Ozdemir, 2000).

Gii¢ ve Etkiye Kars1 Tehdit:

Orgiitlerdeki belli bir insan grubu, degismenin kendilerinin giiciinii ve
etkilerini tehdit ettigini diisiinebilirler. Orgiitlerdeki gii¢ kaynaklar1 bdyle bilgileri
kontrol eder. Bireyler degismenin kendi gii¢ ve etkilerini azalttigin1 anladiklar1 anda

degismelere kars1 yeni bir gii¢ olustururlar (Ozdemir, 2000).

Orgiit Yapisi:

Orgiitler, islerini etkili olarak yerine getirmek amaciyla, diizen ve devamlilik
ihtiyaci isterler. Her orgiitiin amacina ulagabilmek i¢in bir yapis1 vardir. Hig¢ bir orgiit

her zaman miikemmel degildir. Orgiit yapisinin ve orgiitsel iletisimin zaman zaman

yeniden diizenlenmesi gerekir.
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Kaynaklarin Stmrhhiklar:

Genel olarak para, zaman, bireysel yetenekler vb. etkenler degismenin
gerektirdigi kaynaklardir. Orgiit yoneticileri kaynaklarin azligindan dolay1 degisme

isteklerine her zaman cevap veremezler.

Sabit Yatirimlar:

Sabit yatirimlar her zaman fiziksel ortamla sinirli degildir. Ayn1 zamanda
insanlar bakimindan da ifade edilebilir. Ornegin; personel kendilerinin
yaslandiklarinda yeterli diizeyde korunma saglanmadigini diisiinerek artik bir
yardimda bulunmazlar. Kurumunun personelinin destegini tam alamayan bir orgiit

ise degisemez.

Orgiitler Aras1 Anlasma:

Orgiitler aras1 anlasma genellikle drgiit ve bireylerin davranislarini etkiler.
Diger orgiitlerle, orgiit arasinda yapilan anlagmalar personelin bazi mecburiyetler
altina girmesine sebep olabilir. Toplu is sézlesmeleri, kamudan saglanacak tesvikler

ve buna dayali planlar kurumun 6nceliginde degildir (Ozdemir, 2000).
1.2.9. Orgiitsel Degisime Kars1 Direnis Kaynaklar1 ve Coziim Yollar
Kurumlarin, degisen kosullara uyum saglamasi ¢ok kolay gergeklesmemekte,
degisime kars1 baz1 direnislerle karsi karsiya kalmaktadirlar. Dalin ve digerleri
degisime kars1 dort nemli engelin bulundugunu belirterek bu durumlari su sekilde

tanimlamistir:

Deger Engelleri: istenilen degisimin degerleri ile degisimden etkilenen

bireylerin mevcut degerlerinin uyusmamasi durumudur.

Gii¢ Engelleri: Degisime maruz kalanlar, yeniligi giiclerini daha da artirmalari

halinde benimserler yoksa giiglerini azaltiyorsa direnis gosterirler.
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Psikolojik Engeller: Degisim insanlarin giivenligini, rahatini, duygusalligini

tehdit altina aldig1 zaman degisik sekillerde direnis meydana gelir.

Uygulama Engelleri: Degisim eger bireylerin mevcut becerilerini tehdit
ediyorsa, tekrar yeni beceriler kazandirmada giicliik getiriyorsa veya kaynaklar (arag
geregler, insan, zaman, para, yonetimsel destek) degisime destek olmada yetersiz

kaliyorsa insanlar degisime kars1 direng gosterirler.

Leigh (1988), direnisi; kurumdaki kiiltiirel, sosyal, orgiitsel ve psikolojik
durumlar olmak tizere dort gruba ayirmistir. Hussey’e gore (1998), degisime
direnme; isini kaybetme korkusu, hedeflenen degisimden memnuniyetsizlik,
idarecilere kars1 glivensizlik, degisimin hata oldugu inanisi, kisisel diisiinceler gibi

nedenlerden kaynaklanmaktadir.

Bowman ve Asch (1987), ¢alisma alaninda bireylerin yetersizlik ve kusurlarini
itiraf etme korkusuyla, bulunduklar1 konumu ve is tatminini kaybetme endisesiyle
degisime karsi direneceklerini; Katzenbach ve Smith(1993), degisime kars1 direncin
inanmamaktan ve kisisel rahatsizliklardan kaynaklandigini belirtmektedirler ( Akt.
Morrison, 1998,128).

Markus (1983), direnisi dort temele dayandirmaktadir. Bunlar insan, sistem,
orgiit ve politik olarak belirtmektedir. Orgiit icerisinde birey ve sistem odakli direnis

tirleriyle karsilasildiginda, tiretilecek ¢oziimler de kisi odakli olmalidir.

“Plant (1987), degisime direng géstermenin nedenlerini su sekilde siralamigtir:
Bilinmezlige kars1 duyulan korku, bilgilendirilmeme, temel beceri ve yeteneklerin,
sosyal statiinilin tehdit edilmesi, gii¢ kaynagina yonelik tehdit, degisimden elde
edilecek yararlarin algilanamamast, giiven duygusunun diisiik olmasi, iliskilerin zayif
olmasi, cahil gibi goriinme korkusu, denemeye karsi isteksizlik (goniilsiizliik),

gelenege baglilik, grup normlarini fazlasiyla dikkate almak.
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1.2.9.1. Degisim Yonetiminde Okul Miidiiriiniin Rolii

Etkili degisimde miidiiriin 6nemli rolii 1960’larin okul hareketlerinden bu
yana kaynaklarda yer almistir (Spitulnik, 2001). 1980’lerin sonunda okul reformu
yaklagiminda “yeniden yapilandirma” fikri dogru bir degisiklik yaratmistir.
1980’lerin bagindan beri mudiiriin imaj1 olan “kap1 bekgisi” rolii “egitim lideri”
haline dontismiistiir. Planli degisim ile okulun ilerleme kaydetmesinde, okulun etkili
ve ¢alisanlarinin gelismesinde, degisimi destekleyen ve uygulayan ilk kisi olan
miidiiriin izleri gortiilmektedir.

Okuldaki biitiin personelin degismeye agik ve ilgili oldugu kurumlarda dahi
okul lideri olarak miidiir, okulun kiiltiiriinii degistirmede ve degisim siirecini
yonlendirmede 6nemli bir yere sahiptir (Dwyer, 1986; Smith ve Andrews, 1989; Akt.
Alberg,2000). Carlin (1992). “Okul miidiiriiniin rolii ¢ok dnemlidir, ¢iinkii okul

degisiminde en kisa rotay1 temsil eder.”

Degisim Yonetiminde Okul Miidiiriiniin Roliinii Gosteren Bazi

Arastirmalar:

Yaklasik 300 okul bolgesini iceren ilk 6nemli degisim arastirmasinda,
Berman ve Mc Laughin (1977) miidiiriin i¢inde olup destek verdigi projelerin daha
etkili oldugunu belirtmistir. Okul yoneticisinin sozlerinin degil davraniglarinin, bir
degisikligin ciddiye alinip alinmadiginda ya da 6gretmenlere destek verip vermedigi
yoniinde bir mesaj tagidigini belirtmektedir. Hall ve arkadaslari miidiiriin niyeti ile
davraniglarinin farkli oldugu vaziyetlerde degisimlerin uygulanmasimnin farkl
okullarda degisik sonuglar ortaya ¢ikarabilecegini belirtmektedir (Akt. Hall ve
digerleri, 1980,26).

Ingiltere’de miidiiriin degisim i¢in rolii {izerine odaklanan birtakim ¢alismalar
yapilmustir. 1988 yilina kadar yapilmig arastirmalarin ¢ogu ortaokullarda
stirdiiriilmiis ve miidiir ¢calismalarinin yalnizca bir boyutu olarak ele alinmustir
(Bell,1979; Waddilove, 1981; Gilbert, 1981; Bailey, 1982; Nichols, 1983 ve Burgess,
1983; Akt. Weindling ve Earley, 1988,92).
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Berman ve McLaughlin (1975) tarafindan gergeklestirilen Rand Projesi,
miidiiriin roliinii dogrudan ortaya koyan bir ¢calisma olmamasina ragmen, arastirmada
yer alan 6gretmenlerin iigte biri, miidiirlerini degisime karigmayan bir yonetici
islevine sahip olarak degerlendirmistir. Olumlu sonug alinan faaliyetlerde ise
miidiirlerin degisimlerin i¢inde oldugu ve etkinlikleri destekledigini belirtmislerdir.
Ogretmen Birlikleri Projesi tarafindan ( Reinchard ve digerleri; Rosenblum ve
Jastrzol, 1980) gergeklestirilen pek ¢ok projenin baslangicinda liderlik yapan okul
miidiirlerinin olumlu etkisi yiiriitiilen projelerin sonraki asamalarinda da etkisini

gostermis, projelerin bagarili ya da basarisiz olmasinda belirleyici olmustur.
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1.3. Degisim Yaklasimlari

1.3.1. Orgiitsel Degisime Acil / Ani Yaklasim

Acil degisim yaklasimini olusturanlar, farkli bakis agilar1 ve kendi 6zel
konularma odaklidir. Acil degisimi savunanlarin ortak amaci, planli degisimin etkili

olmadigidir (Burnes,1996).

Acil degisim yaklasimi, degisimin dogasinin gelistirilemeyecegini ve 6nceden
planlanamayacagini vurgular. Degisme kurum iginde durumlar, siyasi siirecler ve
danigmanlik gibi ¢oklu degiskenlerin karsilikli etkilesimlerini ortaya ¢ikarma siireci
olarak degerlendirilir. Degisimi 6nceden planlamanin tersine Dawson (1994),
ozellikle degisimde siiregsel bir yaklagimi onaylar. Bu siiregsel yaklagim daha az
emirleri olan, daha ¢ok ¢6ziimlemeli, problemlerin daha genis bakis agisiyla ele

alinip anlasilmasini saglayabilen bir yontemdir.

Clarke’a gore (1994) degisimin basarisini artirma, 6zel kolaylastirici bir
etkinlik ya da bilgili tarafindan saglanamaz; fakat yoneticinin rolii cok 6énemlidir.
Degisimin desteklenmesinde etkili olabilmek i¢in McColman ve Paton(1992),
liderlerin, kurumlarin etrafini kapsamalari, degisim baskilarini tarif etmesi ve giivenli
olmasi, gerekli kaynaklari temin etmesi, zamaninda ve en uygun durumda tepki
vermesini saglamasi gerektigini belirtir.

Dawson(1994), liderlerin, degisimin karmasik gercekleriyle, kurumun kiiltiirii
ve yonetim kontrol sistemleriyle iliskili olmas1 ve kurumsal sinirlar1 ve iligkileri
yeniden tanimlamasi gerektigini belirtir. Ayn1 zamanda Dawson (1994), bugiiniin i
ortaminda degisim miidahalelerinin biiyiik bir olasilikla kisa zamanli sonuglar
¢ikaracagina ve diizenli yiikselis beklenirken aksine verimi daha da azaltacagini

vurgular.

Pettigrew ve Whipp(1993), karisiklikla miicadele etmek igin stratejik ve
hareketsel bir degisim modeli 6nerir. Bu model birbirleriyle iliskili bes etkinligi
kapsar. Bunlar: ¢cevreyi degerlendirme, degisimi yonlendirme, tutarlilik, stratejik ve

operasyonel degisimle baglantili olma ve insan kaynaklarini1 gelistirmedir (Helvaci,

2005).
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1.3.2. Orgiitsel Degisime Planl Yaklasim

Kurum igerisinde degisme siirekli oldugu i¢in planlama 6nemli bir siirectir.

Planlama yapilirken ilerisi i¢in dogru olani segmeye ¢alismak onemlidir ve

planlamanin 6zii, firsatlar1 iyi analiz etmek, gelecege iliskin arastirmalar1 ve

karsilagilacak olaylar1 yonlendirmektir (Peker,1995,204).

Lippit, planli degismeyi “ orgiitiin bireysel, sosyal ve kiiltiirel siireglerini,

gegerli bilgilerden yararlanarak gelistirmek i¢in olusturulan bilingli bir ¢aba” olarak

tanimlar ve planli degismenin 6zelliklerini su sekilde belirtir (Akt.Peker,1995,205):

Kurumu oldugu diizeyinden daha iist bir diizeye yiikseltmek ve bu diizeyde
tutmak amaciyla tasarlanmis uzun siireli bir degisme programidir. Ancak bu

Oge bugiin siirekli gelistirme yaklagimu ile siirekli uygulanan bir tutumdur.

Problem ¢6zme ve gelistirme programlari bilingli, amagl ve ne istedigini

bilen karar siire¢lerini icerir.
Genel olarak degisim problemleri ile karsilasildiginda gerekli bilgileri
kullanma ve 6zel yontemleri harekete gegirme yeterligine sahip degisme

uzmant ya da profesyonel danigman kullanmak gerekir.

Degisme uzmant ile alic1 sistem arasinda gii¢ paylagma ve beraber hareket

etme gerektirir. Katilimin 6nemli oldugu bir siirectir.

Degisikligi uygulamak i¢in uygulanan bilgi ve verilerden yararlanmaya

calisir.

Hanson’a gore (1996, 285) planli bir degisim tesebbiisiinde, degisim

dizaynin1 meydana getiren en azindan {i¢ dnemli 6ge bulunmaktadir. Bunlar:

1.Teknolojik yeniligin net olarak anlasilmasi, 2. Okulun, ¢evresel ve orgiitsel

baskilara duyarli olmasi, 3. Degisim plani.
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Quin(1993), liderler ve iist yoneticilerin degisimi planlayabilmeleri i¢in

sunlar1 yapmasi gerektigini belirtir:

Bilginin kalitesini iyilestirme ve karar almada kullanma,
Degisime direng ve orgiit politikalart ile ilgilenme,

Orgiit calisanlarinin baghlik ve hassasiyetlerini gelistirme,

M w0np e

Etkili iletisim becerileri sergileme ve iletisim kazalarini en az diizeye

indirme,

o1

Stratejik kararlar alma siirecinde biitiin uzmanlarin katilimini saglama,
6. Fikirlerin ve uygulamalarin etkili bir bigcimde olugmasi i¢in yeterli zamani

tanima.

Durumsallik kurami, aktif degisimde ve yonetimde yalnizca “ tek en iyi
yontem ya da model oldugu, tiim orgiitler icin ayrintili bir tasar1 ya da plan olarak
kullanilabilecegi” goriisiinii reddeder (Carnall,1999; Burnes,1996; akt. Helvaci,
2005).

1.3.3. Eylem Arastirma Modeli

Bu terim Kurt Lewin’ in ““ Eylem Arastirmasi ve Kiigiik Problemler” baglikli
bir makalesinden tiiretilmistir. Eylem Arastirmasi, toplumsal ve kurumsal
problemlere isbirlik¢i bir yaklasim olarak dizayn edilmistir. Eylem arastirmasi,
ozellikle igbirlik¢i eylem arastirmasi, orglitsel degisimin basarilmasinda 6nemli katki
saglar ve genis bir dizi yaklagimlari igine alir. Oziinde, aragtirmacinin, bireyle ya da

kurumla ilgili bir konu tizerinde ¢alismasini kapsar (Helvaci, 2005).

1.3.4. Lewin’in “U¢ Adim Modeli”

Bu model 1958’ de Lewin tarafindan gelistirilmistir. Lewin (1958), etkili bir
ekip ¢alismasinin, dogru bir degisimin kisa dmiirlii olduguna dikkat ¢eker. Basarili
bir degisim projesinde Lewin (1958) li¢ adimu tartisir. Bu ii¢ adim: a) Buzlarin
erimesi ya da mevcut diizeyin ¢oziilmesi, b) Degisim ya da yeni bir diizeye hareket

edilmesi ¢) Tekrar donma ya da yeni diizeyin koklesmesi (kurumsallagsma).
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a) Buzlarm Erimesi (¢6ziillme): Bu, bulunan durumun eksikligini 6rneklerle
anlatma ve yenilige hazirlik yapma asamasidir. Bu noktada, lider bireylerle
1yi iletisim kurar ve degisim gereksinimi duygusunu gelistirir.

Catisma kurumlarda iyi bir bicimde kullanildiginda, 6nemli bir ¢6ziilme
etkeni olabilir. Catisma genelde bireylerin eski tutumlarini birakmasini ve
baska diislince yontemleri konusunda bilgi sahibi olmasini saglar.
Coziilmenin gelisimini saglamak icin bir dizi hareket asagida belirtilmistir

(James ve Conolly,25):

e Bulunan durumdaki uygulamanin eksikligini ortaya ¢ikaracak verilerin

delillerinin ortaya konulmasi.

e Disaridan getirilecek danigmanlarla ya da yeni atamalar yaparak degisim

uzmanlariyla iliski kurulmasi.

e Bulunan uygulamanin daha uzun siirmeyecegi duygusunu artirmak i¢in kriz

yaratilmasi.

b) Degisim Asamasi: Bu asama degisimin uygulamaya konuldugu asamadir.
Liderler bu noktada, kurumun amaglarinda, gorevlerinde, bireylerde,
kiiltiirlerde, teknolojilerde ve yapilarda degismeleri baglatirlar. Sorunun iyi
bir bigimde teshis edilmesi ve baska yollarin dikkatli bir bigimde incelenmesi
ideal bir bigimde gerceklestirilir. Bununla birlikte Lewin (1958), degisim
stirecinde pek ¢ok degisim uzmaninin gereksiz miidahalesinin, degisim
olaymnin hizin1 artirdigini ve bu yiizden de degisime kars1 direncin arttigini

belirtir.

¢) Tekrar Donma Asamasi: Planli degisim siirecinin son asamasidir. Idareci bu
asamada degisimi kuvvetlendirme ve uzun dénemli devamini saglama icin
kosullar olusturmakla ilgilenir. Tekrar donma, en uygun performans
odiillerinin, performans gili¢lendirmeleri ve gerekli kaynak destegi saglayarak
basarilmasidir. Bu kisimda, degisim siirecine baslamadan 6nceki duruma

donmekten kaginma ¢ok dnemlidir.
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1.3.5. Fullan Modeli

Fullan(1991), egitsel degisimin yonetimini {i¢ agamal1 yaklasimla acgiklar.

Bunlar baslangic, uygulama ve siirdiirme asamalaridir.

a)

b)

Baslangic asamasi: Baslangic evresinde degisime onemli pozitif etkileri
olabilecek asagidaki faktorler incelenmelidir:

Yenilikgilerin ortaya ¢ikarabilecegi kaliteli yeniliklerin varligi,

Okullarin yeniliklere kars1 hazir olusu,

Merkezi yonetimin destegi,

Belirli yenilikler i¢in 6gretmen destegi,

Dis degisim uzmanlarinin (ajanlarinin) etkisi,

Toplum baskisinin olmasi ya da olmamast,

Degisimi destekleyecek yasalar ve mali kaynaklarin mevcut olmast,

Okullarin, 6zellikle yeniligin daha genis bir yarar avantaj saglayacagi inanci

ve istegi.

Uygulama: Fullan, uygulamada esas alinacak énemli faktorleri soyle siralar:
Degisimin ozellikleri: Degisimin ne kadar istendigi, kolayca anlasilabilmesi,
karmagikligi, niteligi ve uygulanabilirligi gibi tiim etkenler degisimin

uygulanmasi tizerinde etkili olmaktadir.

Yerel ozellikler: Bu durumda, cesitli diizeylerde ¢evredeki toplum, miidiir ve

ogretmen gibi yerel 6zellikler uygulamay: etkileyecektir.

Dis Faktorler: Orgiitiin disinda bulunan merkezi ve yerel yonetim ve diger

kuruluslar gibi kurumlar uygulamay: etkileyebilecektir.

Siirdiirme: Bir degisimin uzun siireli olabilmesi ve orgiitiin benimsemesi

sunlara bagli olarak gelisir:
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e Degisimin, orgiitiin biinyesine iyice koklesmis olmasi.

e (alisanlarin farkli oranlarda degisim konusu ile maharet kazanmis ve

degisime inanan bir ¢alisan toplulugunun olmasi.

e Yenilik girisimini destekleyici ve bu yenilikleri gelistirici kaynaklarin var

olmasi.

Fullan’n (1991) bu degisim modelinin etkili yonii, degisimin karmagik
yapisini ¢oziimlemesi ve 6gretmenlerden merkezi yonetime kadar tiim seviyelerdeki

basamaklar1 dikkate almasidir.

1.3.6. Everard ve Morris’in Sistematik Degisim Yaklasim

Everard ve Morris (1985) sistemli alt1 asamali bir degisim yaklasimi 6nerir
(Akt. James ve Connoly, 2000, 24).
1. On teshis veya Kkesif asamasi: Bu evre diisiiniilen degisimin ne oldugunu,
Oonemini ve desteklenme seviyesini, yapilabilirligini ve orgiitsel iklimi tarafsiz

bir bicimde degerlendirmeyi kapsar.

2. Gelecegin belirlenmesi: Bu asamada kurumun gelecekteki hali tanimlanir.
Eger degisim genis bir bolgeyi kapsayacak ise daha kapsamli bir bakisla
dikkat edilmelidir.

3. Mevcut durumun ozellikleri: Bu asama, gelecegi diisiinerek 0 anki mevcut
halin tespitini kapsar. Bu tanimlanma kurumun gelecekte olmak istedigi yere
kars1 o an iginde bulundugu durumun tanimlanmasidir. Everard ve Morris
(1985), bu dénemde tutum ve davranisi, umutlari, istekleri ve kurumun i¢inde
ve disinda ¢esitli 1lgili gruplarin etkisini ayrintili bir bicimde hesaba katmay1

gerektigini vurgular.
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4. Su anki durumdan gelecek duruma gecisin diizenlenmesi: Evarard ve
Morris (1985) degisim yonetiminin siiren durumunun ¢ok farkli bir stil ve yol
gerektirdigini, bu farkli stil ve yolu saglamadaki basarisizligin uygulamada da
basarisizliga neden olacagini vurgular. Egitimsel ¢evrelerde degisim yonetimi
uygulanmasinin zor ve pek ¢ok okulun ¢ok ¢aba sarfetmesi gerektigini

belirtir.

5. Planlar hazirlamak: Bu asama;
e Degisimin genel amacina iliskin biitiin etkinliklerin niteliklerini ayrintili bir

bi¢ime getirme,

e Etkinlikleri ve gorevleri agikg¢a belirtme,

e Amagclanan zaman agikca belirleme,

e Degisim siirecinin baslangi¢ anindan son anina kadar faaliyetler arasinda

baglantilar kurma,

e Plani, zamani ve referanslar: hesap ederek yiiriirliige koyma,

e Kontrol etme ve degerlendirme agamalarini kapsar.

6. Degisimin degerlendirilmesi: Kontrol ve degerlendirmenin iki 6nemli
nedeni vardir. Birincisi, diizenlenenler eski sekline donme egilimindedir.
Kontrol ve degerlendirme degisimin orgiitte saglamlagsmasina ve
orgiitsellesmesine yardim edecektir. ikinci neden, amag ve sonug arasindaki

farki degerlendirerek degisimin dogrulugunun degerini yargilamaktir.

1.3.7. Grundy’in Bes Asamal Degisim Modeli
Fidler’e gore (1996,145), Grundy’nin (1993) bes asamal1 stratejik degisim
modeli, degisim uygulamasi i¢in en dogru temeli teskil etmektedir. Bu asamalar
sunlardir:
1. Teshis (tamlama): Degisim igeriginin mantiksal bir bicimde anlasilmasi

surecidir.
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2. Planlama: Bir veya daha fazla yeniligin ya da tasarinin, kaynaklarimi
harekete gecirme, etkinlikleri planlama ve istenilen 6nemli noktalar1 ve

tirlinleri programlama asamasidir.

3. Uygulama: Degisim programlarinin yiiriitiilmesi ve degisimin oniine ¢ikan

engellerin yonetilmesi stirecidir.

4. Kontrol: Degisim asamalarindan emin olmak, olusabilecek yararlar ve

zararlar1 gorebilmek ve zaman asamalarini kontrol etme stirecidir.

5. Ogrenim: Hem degisim asamalarmin etkililigini gérebilmek, hem de

degisimin yararlarini gérmek igin incelenmesidir.

Grundy’in (1993) degisim modeli de Fullan (1991) ve Everard ve Morris’in

(1985) degisim modelleri ile temelde ortiismektedir. Degisimi teshis etme, uygulama

ve degerlendirme her ii¢ modelin de ortak noktasi oldugu sdylenebilir.

1.3.8. Kotter’in Sekiz Asamal Degisim Siireci

Bu adimlar sekiz asamada toplanmis olup; her bir asama degisim ¢abalarina
zarar verecek temel sekiz hatayla iliskilidir. Bu adimlar 1) aciliyet (ivedilik) duygusu
olusturmak, 2) rehberlik koalisyonu yaratmak, 3) bir vizyon ve strateji gelistirmek, 4)
degisim vizyonunu iletmek, 5) genis capli bir eylem i¢in insanlar1 yetkilendirmek,

6) kisa donemli kazanglar olusturmak, 7) kazanglar1 ve daha fazla degisim i¢in

takviyede bulunmak, 8) yeni yaklasimlar1 kurumsallastirmaktir (Kotter, 1996, 21).

1.3.9. Cummings ve Worley’in Bes Asamal Degisim Siireci

Cummings ve Worley’e gore (1997,154), degisimi yonetme bes 6nemli faaliyet

icinde gerceklestirilir:
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1. Degisime Giidiilenmenin Saglanmasi: Birinci asama degisim isteginin
olusturulmasidir ve degisim i¢in orglit ¢alisanlart arasinda hazirligin
saglanmasi ve onlara degisime kars1 direncin olusmamasinda yardimci

olmay1 gerektirir.

A) Degisim Icin Hazirhgin Saglanmasi: Kurumsal degisimin gerekli

oldugu duygusu ¢alisanlara verilmelidir.

a) Orgiitleri Degisim Baskilarina Karsi Duyarh Hale Getirmek: Orgiitler
degisim i¢in hem kurum i¢i hem de ¢evresel baskilara maruz kalirlar.
Kurumlar, degisim baskilarina karsi yoneticilerin ¢evresindekileri
cesaretlendirerek, bireylerin ve kurumlarin gesitli bakis agilar1 ve
diisiincelerinden olusan bilgi aglarin1 gelistirerek, yeni diislince ve
yontemleri uygulayan kurumlari ziyaret ederek diger kurumlarla
kiyaslama yaparak kurumsal baskilara karsi kendilerini daha duyarli hale

getirilebilir.

b) Mevcut Durum ve Gelecekteki Durumlar Arasindaki Farkhiliklari
A¢iga Vurmak: Bu yaklasimda degisimin ihtiya¢ oldugu hissi
olusturulmasi ve bu yonde orgiitiin var olan durumsal islevi konusunda
bilgi toplanmas: ve toplanan bu bilgilerle hedeflenen etkinlik
durumlarinin karsilastirilmasi yapilir. Gergek durumla hedeflenen durum
arasindaki anlaml farkliliklar1 bulmak kurum ¢alisanlarinin degisimi
dogru bir sekilde gergeklestirmelerini saglar, 6zellikle de galisanlar

inandirilirsa bu hedeflere ulasilir.

¢) Degisim Icin Inanihr, Pozitif Beklentiler ifade Etmek: Kurum
calisanlar1 degisim sonuglar1 hakkinda degismez beklentilere sahiptir ki
bu beklentiler degisimin harekete gegirilmesinde 6énemli rol oynar.
Calisanlarin istekli ve degisime ac¢ik olmasi halinde hedeflerde basari
olmas1 muhtemeldir. Eger ¢alisanlar basarili olmay1 hedefler ve biiytik bir
olasilikla degisim siirecine karst daha ¢ok baglilik gosterirlerse, degisim

uygulamasina kars1 gerekli olan yapici davranisin tiiriinii ortaya koyarlar.
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2.

a)

b)

B) Degisime Karsi Direnisin Ustesinden Gelme:

Bir Vizyonun Yaratilmasi: Vizyon degisimin amacini, nedenini, 6nemini ve
gelecek durumunu tanimlar. Bununla birlikte planli degisimin nigin ve

nedenini ortaya ¢ikarir.

Politik Destegin Gelistirilmesi: Kurumsal degisim girisimleri, politik
catismalar ve miicadelelerle sonuglanirsa taraflar arasindaki kuvvet dengesi
kurumu tehlikeye sokabilir. Orgiitsel degisimin politik dinamiklerinin
yonetilmesi i¢in yontemler, orgiit gelistirmeye goreli olarak yeni eklenmistir.
Geleneksel olarak orgiit gelistirme, bireyler ve gruplar arasinda giicii
paylastirarak insancil koklerin gelismesine destek sagladigi icin politik
konulara 6nem vermemekteydi. Bugiin degisim uzmanlari ise, érgiitlerin pek
cok bolimiinii ve niteliklerini gii¢ ve politik faaliyetlerle 6zellikle stratejik

degisimle gerceklestirme cabasindadir.

Gegisi Yonetmek: Mevcut durumla istenilen duruma gecis arasindaki siireci
yonetmekle ilgilidir. Gelecek duruma ulasmada gerekli kosullari saglamay1
ve gelecek durum igin gerekli islemleri 6grenmeyi gerektirir. Orgiitsel gegisi
kolaylagtirmada faaliyetin planlanmasi, bagliligin planlanmasi ve yapilari

yonetme gibi ii¢ onemli faaliyet onerilmektedir.

Faaliyetin planlanmasi: Degisimin planlanarak hazirlanmasi ve 6zel
etkinliklerin, olaylarin giindeme getirilmesi gerekmektedir. Boylece basarili
bir gecisin saglanmasi olanak bulur. Calisma plani agikca tanimlanmalidir;
degisimle iligkili hedefler gorevlendirilip kurumun &nceligi olan hedeflerle

iliskilendirilmelidir.

Baghhgin planlanmasi: Degisimin olusabilmesi i¢in 6nemli bireylerin ve

gruplarin yeniligin i¢inde var olmasini gerektirir.
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c) Yapilar1 Yonetmek: Kurumlar bu asamada kararsiz bir donemde
olabilecegi i¢in bir hareket dogrultusu ve 6zel yapilarin olusturulmasi
gereklidir. Kuvvetli bir degisimi etkili bir sekilde gergeklestirmek i¢in giicii
ve kaynaklar1 harekete gecirebilecek, degisim ilerlemesine onciiliik
edebilecek, bireyler arasi ve politik becerileri olan, degisimi savunan, saygi

duyulan liderler olmalidir.

5. Gelismeyi Siirdiirmek: Gelistirilen en son faaliyet gelismenin siirmesidir.
Degisim uygulamalari i¢in ge¢miste yapilanlara bakmak, degisim uzmanlari
i¢in destek sistemleri olusturmak, yeni yeterliklerin ve yeteneklerin
gelistirilmesini ve degisimleri uygulamaya gerekli olan yeni davranislarla

destek olmay1 gerektirir.

Bu faaliyetler, orgiitsel degisimin planlanmasi ve uygulanmasinda ¢ok
dikkatli olmay1 gerektirir. Kisilerin degisime kars1 istekleri arttirilmayip baglilik
olusturulmadigi siirece, siiren durumun ¢6ziilmesi ¢ok gii¢ olacaktir. Vizyonun
olmamasi durumunda degisim muhtemelen diizenlenemeyecek ve dagilmis
olacaktir. Etkili bireyler ve gruplarin destegi olmadiginda degisim biiyiik
ihtimalle engellenmeye calisilacaktir. Gegis siireci dikkatli yonetilmediginde

mevcut durumdan istenilen duruma gegiste oldukga zorlanilacaktir.

1.3.10. Bullock ve Batten’in Dort Asamali Modeli

Bullock ve Batten’in (1985) dort asamali planli degisim modeli 30 planl
degisim modelinin incelenmesi ve birlesimi {izerine dayalidir. Bu model, planl
degisimi; degisim asamalar1 ve de8isim siirecleri gibi iki 6nemli boyuta gore
tanimlar. Bu modelin asamalar1 sunlardir ( Akt. Burnes, 1996,183; akt. Morrison,
1998,26):

1. Arastirma asamasi: Bu asama, degisime ugrayacaklarin, degisim

gereksinimlerine karsi daha bilingli hale geldigi bir asamadir ki disaridan

destek almay1 gerektirir.
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2. Planlama asamasi: Karsilasilan probleme dogru bir ¢6ziim yolu bulmak i¢in
daha ¢ok bilgi toplanir. On goriilen degisim icin, karar vericilerin destegi

saglanir, gelecege dogru hedefler saptanir, en uygun hareketler belirlenir.

3. Eylem asamasi: Degisim siirecini etkili ve verimli bir bicimde yonetmek igin
birtakim diizenlemeler yapilir. Degisim siiregleri, 6rgiitiin o anki durumundan
istenilen gelecek duruma hareket etmesini saglayacak dizayni olusturmayi
gerektirir ve degisim zamanini1 yonetmek i¢in en uygun diizenlemeleri

gerceklestirmeyi igerir.

4. Birlestirme asamasi: Bu asamada, degisiklikler uygulanmaya baslanir.
Birlestirme asamasi, degisiklikleri gii¢lendirir ve saglamlastirir. Degisiklikler
kurumun normal, her zamanki islemi haline gelir. Uygulananlar bastan sona

desteklenir, geri doniisler saglanir.

1.3.11. Clarke’nin On iki Asamah Degisim Modeli

Clarke (1994), kurum iginde ¢alisanlar1 degistirme ve yonetebilmenin,
paylasilan bir kiiltiir, igbirligi ve iletisimi saglamakla miimkiin olacagini belirtir.
Clarke(1994), bu anlamda on iki asamal1 bir degisim modeli ortaya koyar:

1. Asama: Degisim icin orgiit dis1 etkenleri tanimlama ve ¢evresel faktorlere

duyarlilik gelistirme.

2. Asama: Orgiit yapisim incelemek, degismeye ihtiyaci olan alanlari tespit

etmek, degisim etkinliklerinde kullanilacak yontemleri belirlemek.

3. Asama: Temel ilke ve degerleri, orgiit ¢calisanlarinin tutumlarini, goriislerini

incelemek, yoneticilerin liderlik 6zelliklerini degerlendirmek.

4. Asama: Degisim siireci igerisinde meydana gelen olusumlar takip etmek ve

bu tecriibeleri 6rgiit ¢alisanlarina iletmek ( 6rgiitsel iletisimi yayginlagtirmak

gibi ).
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5. Asama: Orgiit calisanlar1 arasinda bir degisim kiiltiirii yaratmak ve

yenilesmeyi kurumsallastirmak.

6. Asama: Degisime karsi olusabilecek direnci 6n gérmek, direngle basa ¢ikma
yontemleri gelistirmek ve degisime baglilik duygusunun olusturulmasini

saglamak.

7. Asama: Degisim siirecinin etkililigini artirmak i¢in liderlik vizyonlarini

kullanilmasi.

8. Asama: Mevcut durumu degistirme, yenilesmeye karsi isteksizligi ve

motivasyon eksikligini ortadan kaldirma, dengeleri bozma.

9. Asama: Orgiitsel iletisim diizeyini artirma.

10. Asama: Degisimi sistematik bir diizen igerisinde planlanan zamanda

gerceklestirme ve doniistimleri yonetme.

11. Asama: Uygulamalari hayata ge¢irme.

12. Asama: Degisimin kurumsallasmasini ve siirdiiriilebilir olmasini saglama.
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1.4. Degisim Yaklasimlarimin Olumlu ve Olumsuz Yonleri

Orgiitler i¢in, motivasyonu giiclii bireyler ve gruplarla calisirken degisime
destek verip, her asamasinda dahil olan idarecilerle ¢alismak daha uygundur. Bu
idareciler sorumluluk almaya, tecriibe ve bilginin derecelerine sahip olmaya
aciktirlar ve degisim siirecinde uygulanacak yontemleri gelistirme becerisine
sahiptirler. Baska bir a¢idan goreve bag kurma uygunlugu yaratirlar. Degisim siireci
basladiginda orgiit ¢calisanlarinda degisim arzusunun olusmasi i¢in gereken

sorumluluklari yliklenme becerileri fazla olur.

Degisme Ve yenilesme son asamada bireyleri memnun etse de insanlar
genellikle baslangigta degisime direng gosterme egilimindedirler. Degisme cabalari
giinliik faaliyetlerini, mevcut ¢alisma kosullarini, 6rgiit i¢indeki sosyal statiilerini ve
aligkanliklarini etkileyip degistirecegi i¢in ¢alisanlar degisime engel teskil edebilirler
(Téremen, 2002).

Degisim liderler tarafindan zorlayici bigcimde uygulandiginda bireylerin
degisime direnci de artacaktir. Zorlayici degisim, yiikselme hirsi diigiik olan bagimli
kisi ve gruplar lizerinde faydal olabilir. Ciinkii bu tarz insanlar zorlanmadiklari
stirece harekete gegmeye ve liretmeye hevesli degillerdir. Sorumluluk almaktan
sakinirlar ve stirekli yonlendirilmeye ihtiyac duyarlar. Yoneticilerin aldiklar

kararlar1 sorgulamadan uygulama egilimi igerisindedirler.

Katilimer degisim yaklasimi ise kendine gilivenen, liretken, yiikselme hirsi
olan birey ve gruplar iizerinde daha etkili olan bir yontemdir. Bu yaklagimin etkisi
otoritesini sahip oldugu zorlayici ve kanuni giice dayandirmayan, etkili kisilik
ozelliklerine sahip liderler tarafindan uygulandiginda daha da verimli sonuglar

alinmaktadir (Ozdemir, 2000).
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1.5. Giiven

Insan iliskilerinde yapici ve destekleyici bir rol oynayan giiven duygusu
orgiitsel faaliyetlerde de 6nemli bir yere sahiptir. Bireyler aras1 etkilesimin bir
sonucu ve merkezi olan giiven (Morgan ve Hunt,1994), lider ve ¢alisan arasindaki
etkilesimi ve kurumsal gelismeyi de derinden etkileyen bir kavram olarak
degerlendirilmektedir. Giivenin insanlar1 yonetme ve yonlendirme konusundaki
o6nemi konusunda fikir birligi olmasina ragmen giivenin tanimi1 konusunda ortak bir
goriis bulunmamaktadir. Rotter (1967,1971) giiveni, bir birey ya da grubun sozlerine,
vaatlerine veya ifadelerine dayali genel bir beklenti ve saygi gésterme durumu olarak
tanimlamaktadir. Mollering (2001) giivenin bir kisinin, diger insanlarin hareketleri ve
niyetleri hakkinda istenilen beklentiler oldugunu séylemektedir. Yilmaz ve Kabaday1
(2002) ise giiveni su sekilde tanimlamaktadirlar: Taraflarin birbirlerinin
diiriistliigline, dogruluguna, ticari ahlakina ve dolayisiyla bilerek birbirlerine zarar

vermeyeceklerine iligskin olan inanglardan gelen risk alma egilimidir.

Giiven tanimlar1 birbirinden farklilik géstermekle birlikte hemen hemen
biitiin tanimlamalarda ortak olan nokta, giivenin olumlu bir beklentiyi ¢cagristirmasi
ve 0zlinde insanin kendisini savunmasiz birakmaya karsi istekli olmasidir. Birey
karsisindaki insanin kendisine zarar vermeyecegine inandigi i¢in pasif duruma gecer
ve kendisi koruma ihtiyaci hissetmez. Kisacasi giiven hem bagkalarinin giidiilerine
iliskin beklenti ve algilara dayanan psikolojik bir durum hem de diger insanlara karsi

gosterilen olumlu bir davranig bi¢imidir.

Orgiitsel giiven algisinin yiiksek oldugu okullarda érgiit igi isleyis daha
diizenli yiirtimekte, okul ¢alisanlar1 arasindaki iletisim de daha saglikli
gerceklesmektedir. Yoneticiye duyulan gliven caliganlarin okulun misyon ve
vizyonunu igsellestirmesini saglar, ortak amag ve hedefler etrafinda bir araya
gelinmesine yardimci olur. Isbirligi ve dayanisma giiclenir, dolayisiyla isler daha
kisa siirede bitirilir. Orgiitsel giiven duygusunun yiiksek olmasi ¢alisanlarin kurum
igerisinde kendilerini mutlu ve rahat hissetmelerini saglayacagi i¢in bireysel
performansi da artirir. Ayrica giiven okul kiiltlirinlin gelistirilmesinde, okul aile
isbirliginin gliclenmesinde, 6grenci basarisinin artmasinda, okul ¢evresi ile kurulan

iligkide ve top yekun kalitenin artirilmasinda 6nemli rol oynar.
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Giiven iliskisi okullarin isleyisi acisindan hayati 6neme sahiptir. Ancak
kurum igerisinde giiven ortaminin olusturulmasi kolay degildir. Bu siire¢ zaman
almakta ¢cogu kez kolay ger¢eklesmemektedir. Brewster ve Railsback’e gore
okullarda giivenin olugsmasini ve devamini engelleyen en yaygin etmenler sunlardir

(Polat, 2009):

o Kaeyfi kararlar alma, karar siireglerine ¢alisanlarin katilimini saglamama ve

hatal1 bilgilendirme

e Orgiitsel iletisimin zay1f olmasi

e Okul gelisim ve yonetim ¢alismalarinin genele yayilmamasi, baslanan

projelerin sonlandirilmamast

e Okul biit¢esinin iyi ayarlanmamasi, yersiz harcamalar yapilmasi ve

kaynaklarmn verimli kullanilmamasi

e Okula ve egitim 6gretim siireclerine zarar verdigi bilindigi halde okulda

uzaklastirilamayan yonetici ve 6gretmenlerin varlig

e Okul idaresinin sik sik degismesi

e Ogretmen degisikliklerinin ¢ok sik olmasi

e (Ogretmen kayirma ya da tecrit etme

Giiven ortamu birden bire meydana gelmez ve sonsuza kadar varligini devam
ettirmez. Stireg igerisinde ¢esitli degiskenlere bagh olarak gelisir ve her an sarsilma
egilimi gosterir. Bu sebeple gliven ortaminin olusturulmasi ve devam ettirilmesi i¢in
yogun ¢aba harcanmasi gerekmektedir. Okullarda giiven ortaminin sadece idari
kadro ya da liderler tarafindan olusturulmasini beklemek de yanlis olur. Ciinkii
giiven duygusu tek tarafli gergeklesebilecek bir duygu degildir. Okul i¢indeki

herkesin ortak caba gostermesi gerekir.
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1.6. Direng

Degisme, planli ya da plansiz bir sekilde mevcut durumdan yeni bir duruma
yonelme eylemidir. Bu siireg, var olan durumdan uzaklagmayla baslayip gelisen yeni
kosullara uyum saglama c¢abasiyla devam eder. Degisim dinamik bir siiregtir; istenen
hedefe ulasildiktan sonra da devam eder. Degisimin basariyla gergeklestirilebilmesi
icin siireci baglatip yonetecek giiclii liderlere ihtiyag vardir. Liderler gelecege iliskin
vizyonlar gelistirerek orgiitiin bu vizyon etrafinda yeniden diizenlenmesini saglar ve
is gorenlerin ortak amaglar dogrultusunda es giidiimii ve koordinasyonunu saglayarak

doniigiim siirecini yonetir (Aydogan, 2007).

Calisanlarin liderin vizyonunu benimseyip degisim etkinliklerinde aktif rol
almalar1 ¢cok 6nemlidir. Genel olarak 6rgiit calisanlar ¢esitli nedenlerle statiikoyu
korumak ve devam ettirmek egilimindedir. Degisimin yersiz oldugunu
diisiinebilirler. Degisim hareketlerini, elde ettikleri kazanimlar1 kaybetmelerine
neden olacak tehditler olarak algilayabilirler. Bunlardan baska ekonomik nedenler,
yoneticilere duyulan giivensizlik, degisimin zahmetli bir faaliyet oldugunu diisiinme,
stire¢ hakkinda yeterli bilgiye sahip olmama, kontrol edilme ve basarisiz olma
korkusu, iist yoneticiler tarafindan baski uygulanmasi gibi durumlar da o6rgiit iginde
degisime diren¢ gosterilmesine neden olan faktorlerdir. Ayrica orgiitte isbirligi ve
koordinasyonun zayif, orgiitsel iletisimin de yetersiz olmasi degisime direnci artirir.
Calisanlar degisime farkli sekillerde tepki gosterirler. Bu tepkilerden bazilar aktif
bazilar ise pasif direnme ydntemleridir. Is birakma, ise gelmeme, iistlerden gelen
talimatlar1 uygulamama gibi davranislar aktif direnme yontemlerine 6rnek olarak
gosterilebilir. Pasif direnme eylemleri ise goreve karsi ilgisizlik, ise gec gelme, isi
yavaslatma, motivasyon kaybi gibi durumlarla kendini gosterir. Her ne sekilde olursa
olsun bu tepkiler orgiitsel degisim faaliyetlerini olumsuz etkiler, 6rgiitiin kendini

yenileyerek yeniden yapilandirmasina zarar verir.
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Diger tiim orgiitlerde oldugu gibi egitim kurumlarinda da degisim ve
yenilesme etkinlikleri yliriitiilirken genellikle direngle karsilasilir. Yapilan
arastirmalar 6gretmenlerin birgogunun degisime kapali oldugunu, okulda yiirtitiilen
degisme faaliyetlerine kars1 direng gosterdiklerini ortaya koymustur. Ayrica okul
yoneticisine giiven duyulmamasi, degisimin gerekli olduguna inanilmamasi ve okul
icindeki konforlarini kaybetme endisesi de 6gretmenlerin degisime karst koymalarina
neden olmaktadir. Okul idarecilerinin her zaman degisim siirecini dogru
yonettiklerini sdylemek de miimkiin degildir. Yoneticiler ¢cogunlukla yanlis oldugunu
bildikleri konularda bile hatalar1 diizeltme yoluna gitmezler. Ortaya bir vizyon koyup
okul calisanlarini bu vizyon etrafinda kenetleyecek ve degisimi baslatacak iradeyi
gosteremezler. Okul i¢i bilgi akisinin saglikl ytiriitiilmedigi, 6gretmenlerin
degisimin gerekliligi konusunda ikna edilmedigi ve orgiitsel iletisimin sadece resmi
emir ve talimatlarla yapildig1 bir kurumda degisimin basariyla gerceklestirilmesi

miimkiin degildir (Téremen, 2002).

Degisim, cesur adimlar atmay1 gerektirir. Liderler dncelikle is gérenlerin
amag birligi yapmalarini saglamalidir. Bunun icin de karar verme siireglerine
calisanlarin dahil edilmesi gerekmektedir. Kurum politikalarinin belirlenmesi ve
stratejilerin olusturulmasinda personelin aktif bir sekilde gorev almasi arzu edilen
amag ve fikir birlikteliginin saglanmasi i¢in hayati 6nem tasir. Yine de orgiitsel
degisim faaliyetlerini baslatmak ve siirdiirmek kolay degildir; siirecin her asamasinda
direncle karsilagmak miimkiindiir. Liderler siireci 1yi yonetmeli, ortaya ¢ikan
olumsuzluklari ¢abuk fark etmeli ve hizli bir sekilde sonug alict miidahaleleri
yapmak durumundadir. Degisimin neden gerekli oldugu ¢aligsanlara iyi anlatilmali ve
ikna edilmelidir. Sosyal konum kayb1, giivensizlik, baski olugsmasi gibi endiseler
ortadan kaldirilmalidir. Caligsanlar siire¢ hakkinda 1y1 bilgilendirilmeli, degisimin
kendilerine getirecegi yararlar 1y1 anlatilmalidir. Etkin bir izleme ve denetleme ag1
olusturmak, gelecegin resmini olumlu ¢izmek ve basariy1 tiim personelle kutlamak

direnci azaltip degisim siirecinin basariya ulagsmasinda kilit rol oynar (Gizir, 2008).
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1.7. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmayla ortaokullardaki yonetici ve 6gretmenlerin orgiitsel degisime
kars1 gosterdikleri direng hakkindaki goriisleri tespit edilmektedir. Bu amagla

asagidaki sorular analiz edilmistir:

1. Ortaokullarda gorev yapan yoneticilerin ve 6gretmenlerin 6rgiitsel degisimi

algilama diizeyleri biitiinsel anlamda anlamli bir farklilik géstermekte midir?

2. Okul yoneticileri ve 6gretmenlerin cinsiyetlerine gore orgiitsel degisim

algilarinda anlamli bir farklilik var midir?

3. Okul yoneticileri ve 6gretmenlerin yaslaria gore orgiitsel degisim algilarinda

anlaml bir farklilik var midir?

4. Okul yoneticileri ve 6gretmenlerin 6grenim durumlarina gore orgiitsel

degisim algilarinda anlamli bir farklilik var midir?

5. Okul yoneticileri ve 6gretmenlerin kurumdaki pozisyonlarina gore orgiitsel

degisim algilarinda anlamli bir farklilik var midir?
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1.8. Arastirmamn Onemi

Degisim her orgiitiin, 6zellikle de egitim orgiitlerinin gelisimi i¢in gereklidir.
Degisim olmadan okullarin 6grenci ve velilerin istek ve beklentilerine yanit
verebilmesi, ¢alisanlarinda ise is doyumu yaratabilmesi miimkiin degildir. Egitim
orgiitlerinin en dnemli amaci, hizmet ettigi ¢evrenin degisen istek ve ihtiyaclarina
olabildigince kisa zamanda etkili olarak cevap vermektir. Tiim bu ihtiyaglarin en
rasyonel ve hizli bir sekilde karsilanabilmesi planli bir degisim siirecini zorunlu hale

getirmektedir.

Orgiitte var olan bazi veriler degisim ihtiyacini agik bir sekilde ortaya koyar.
Aynu tiir problemlerin siklikla tekrar etmesi, bu problemlerin ¢dziimiine yonelik
uygulamalarda olumlu sonug elde edilememesi, ¢alisanlarin gesitli nedenlerden
dolay1 motivasyonlarinin diisiik olmasi vb. durumlar, yoneticilerin fazla bir arastirma
yapmaya gerek kalmaksizin degisim planlar1 yapmalarini zorunlu kilar. Bazi
durumlarda ise okul yoneticileri kendi vizyonlar1 dogrultusunda gerekli gordiikleri
degismeleri uygulamak i¢in harekete gegerler. Belki de 6rgiit ¢alisanlari tarafindan
en fazla direng gosterilen yaklasim budur. Calisanlarin degisimi kabullenip
benimsemeleri i¢in bu degisimin hem okula hem de kendilerine yarar saglayacagina
inanmalar1 gerekir. Bu inancin okul ¢alisanlarinda olusabilmesi i¢in okul
yoneticilerinin ¢alisanlari ile etkili bir iletisim ag1 kurmasi, degisim i¢in zorlayici
nedenler ortaya koymasi, harekete gegmeyi saglayacak bir amag gdstermesi ve bu

amag etrafinda c¢alisanlar1 toplamak i¢in ikna etmesi gerekmektedir.

Degisim ihtiyacinin belirlenmesine yonelik en etkili yontem yonetim ve okul
personelinin birlikte gerceklestirdigi takim ¢alismasidir. Hedeflenen amaglara
ulagmak icin sistemin, degisimlere ragmen tiim parcalarinin saglikli ¢aligmasi
gerekmektedir. Okullarda degisimin basarisi bu karmasik siirecte yer alacak tim
personel, 6gretmen, yonetici ve 6grencilerin degisime inanmalart ile dogru

orantilidir.
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Bu arastirma tiim okullar1 ilgilendiren giincel bir konuyla ilgili olmasi, ilgili
literatiire katk:1 saglamasi ve bu konuyla ilgili yapilacak baska ¢aligmalara da kaynak
teskil etmesi agisindan 6nemlidir. Ayrica bu arastirma okul yoneticilerinin ve
O0gretmenlerin okullarda meydana gelen degisimlere karsi hazir bulunusluklarina

katki saglamasi beklenmektedir.

1.9.  Varsayimlar

e Arastirmanin yapildig1 devlet okullarinda uygulanacak ankete katilan yonetici

ve 6gretmenler tarafindan sorular igten bir sekilde cevaplandirilmistir.

e Okul yoneticilerinin ve dgretmenlerin yer alan sorulara dogru cevap verdigi

kabul edilmistir.

e Arastirmada kullanilan 6lgekteki sorularin arastirmanin amacina ulagmasi igin

gerekli verilerin toplanmasinda yeterli oldugu diistintilmektedir.

1.10. Smmirhhiklar

Bu arastirma; 2016-2017 egitim yili,
e Istanbul ilinin Atasehir ilgesinde gérev yapan Ogretmenlerin ve bu
ogretmenlerin gorev yaptiklari okullardaki yoneticilerin goriisleriyle,

e Kullanilan 6l¢ekteki verilerle sinirhidir.

1.11. Tammlar

Orgiitsel degisim: Orgiitlerin varliginin devamliligin siirdiirebilmesi igin

meydana gelen teknolojik, sosyal ve altyapisal degisimlere ayak uydurma siirecidir.

Direng: Orgiitte meydana gelen degisikliklere kars: tepki olusturma,

kabullenememe durumudur.
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2. BOLUM

YONTEM

2.1. Arastirma Modeli

Bu arastirmada Karasar (2014) tarafindan “gok sayida elemandan olusan bir
evrende, evren hakkinda genel bir yargiya varmak amaciyla, evrenin tiimii ya da
ondan alinacak bir grup, 6rnek ya da 6rneklem {izerinde yapilan tarama
diizenlemeleri” olarak tarif edilen genel tarama modelinden yararlanilmistir.

Taramalarda ilgili literatiir gozden gecirilmistir.

2.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni Istanbul ili Atasehir Ilgesindeki resmi ortaokullarda
gorev yapan yonetici ve 0gretmenlerdir. Arastirmada anketi cevaplamasi 6ngoriilen
Ogretmen ve yonetici sayisi 200 olarak planlanmistir. Bu amagla 200 anket
dagitilmis, bunlardan 150 tanesi geri alinabilmis ve bu anketler istatistiksel isleme
tabi tutulmustur. Arastirmanin 6rneklemini olusturan 6gretmenler random olarak
belirlenmistir. Arastirmaya katilan okullar asagida siralanmustir:
Atasehir Piri Reis Ortaokulu
Mustafa Oncel Ortaokulu
Mustafa Zeki Demir Ortaokulu
Kiiciikbakkalkdy Kemal Berktan Ortaokulu
TEB Atasehir Ortaokulu
Sehit Mehmet Fidan Ortaokulu
Kayisdagi Celal Yardimci Ortaokulu
Kayisdag Arif Pasa Ortaokulu
Yeni Camlica Imam Hatip Ortaokulu
Ali Thsan Hayirlioglu Ortaokulu
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2.3. Veri Toplama Araclan

Veri toplama araci olarak kullanilan anket formu, 2001 yilinda Dog. Dr. Tahir
Akgemci danismanliginda Hakan Kuvan tarafindan hazirlanan “Orgiitsel Degisim ve
Degisime Direnme Olgusunun Kamu ve Ozel Sektérde Algilanmasi Uzerine
Uygulamali Bir Arastirma” konulu tezinde kullandig1 6lgme araci esas alinmistir.
Olgme arac1 5 boliimden olusmaktadir. Bu béliimler; kisisel degiskenler, giiven,

kesif, direng ve kayitsizliktir.

Arastirmada kullanilan anket formu, kisisel degiskenler ve orgiitsel degisime
direncin algilanmasini kapsayan maddelerden olugmaktadir. Kisisel degiskenler
boliimii, ankete katilan 6gretmen ve yoneticilerin kurum igerisindeki konumunun ve
ozelliklerinin tespitinde; orgiitsel degisime direncin algilanmasini kapsayan maddeler
ise kurumda c¢alisan 6gretmen ve yoneticilerin degisim siirecinde uygulanan degisimi

ve Orglitsel degisime direnci nasil algiladiklarinin tespitinde kullanilmistir.

Ortaya ¢ikan uyarlama 6lgegin standardizasyonu nu saglamak amaciyla
arastirma orneklemi tlizerinde gegerlik ve giivenirlik ¢aligmasi yapilmistir. Bir 6l¢iim
aracinin ya da 6l¢egin gecerliligi, 6l¢mek istedigi degiskeni ne derece dlctiigiine

iliskindir.

[Ikdgretim okullarinda Yénetici ve Ogretmenlerin Orgiitsel Degisim ve
Degisime Direnci Algilama 6lgegindeki maddelerin her biri kandi alt boyutu ile
tutarl1 bir sonug ortaya koymasi nedeniyle tiim maddeler i¢in faktdr analizi
yapilmustir. Temel Bilesenler Analizinde Kaiser — Meyer — Olkin ( KMO ) degeri
0,79 bulunmustur (Cakir, 2009). Bu sonucun literatiir ve uzman goriislerine gore
yeterli oldugu sdylenebilir ( Murphy ve Davidshofer, 1991 ). Barlett testi sonucu
3482,21 ( p<0,01 ). Bu sonug faktor analizinin degiskenler i¢cin uygun oldugunu
ortaya koymaktadir (Aiken, 1996 ).
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Compenant ve Varimax faktdr analizleri sonucu faktor yiikii 0,40’tan biiyiik
50 madde belirlenmis ve bunlarin 4 faktore dagildigi goriilmiistiir. Bu boyutlar

sirastyla giliven, kesif, direng ve kayitsizliktir.

Gelistirilen 6lgek Likert tipinde olup her ifadenin, “Kesinlikle Katiliyorum”,
“Katiliyorum”, “Karar Vermek Zor”, “Katilmiyorum”, “Kesinlikle Katilmiyorum”
olmak tizere 5 derece lizerinden ve verilen siraya 1, 2, 3, 4, 5 seklinde sayisal

degerlerle degerlendirilmesi istenmisgtir.

2.4. Verilerin Istatistiksel Analizi

Arastirma verilerini analizinde SPSS 13 paket programindan yararlanilmistir.
Verilerin analizinde agirlikli ortalama, standart sapma, t testi ve tek yonlii varyans
analizi, Tukey HSD testi kullanilmistir. Ortaya ¢ikan agirlikli ortalama degerlerini
yorumlamak i¢in standart bir aralik dl¢iitii gelistirilmistir.

Ortaya ¢ikan agirlikli ortalama degerlerini yorumlamak i¢in standart bir aralik
kriteri gelistirilmistir. Bu aralik katsayisina gore her bir soru i¢in Kesinlikle
Katilmiyorum (5), Katilmiyorum (4), Karar Vermek Zor (3), Katiliyorum (2),
Kesinlikle Katiliyorum (1) seklindeki secenekler bakimindan asagidaki gibi

gruplandirma yapilmistir.

1,00 — 1,80 — Kesinlikle Katiliyorum
1,81 — 2,60 — Katiliyorum

2,61 — 3,40 — Karar Vermek Zor

3,41 — 4,20 — Katilmiyorum

4,21 — 5,00 — Kesinlikle Katilmiyorum

Yapilan puan gruplarina gore, arastirmaya katilan 6gretmen ve yoneticilerin
vermis olduklari cevaplarin agirlikli ortalamasi 3,40’1n tlizerinde ise soruda belirtilen
stratejiyi olumsuz algiladiklari, cevaplarin agirlikli ortalamasi 2,61°1n altinda ise
soruda belirtilen stratejiyi olumlu algiladiklari, cevaplarin agirlikli ortalamasi 2,61 ile
3,40 arasinda ise belirtilen strateji hakkinda bir yargiya varamadiklar1 kabul

edilmistir.
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3. BOLUM

BULGULAR

Aragtirmanin bu boliimiinde, 6l¢ek araciligiyla 6gretmenlerden toplanan
verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular yer almaktadir. Orneklem gurubunun

arastirmada gegen bagimsiz degiskenlere gore dagilima:

Tablo 3.1. Cinsiyet Degiskeni I¢in Yiizde Degerleri

Cinsiyet N %

Kadin 113 75,3
Erkek 37 24,7
Toplam 150 100,0

Tablo 1 incelendiginde, arastirmaya katilan 6gretmenlerin 150 kisi oldugu
goriilmektedir. Arastirmaya katilan kadin 6gretmen sayis1 113, orani ise %75,3 tiir.
Erkek dgretmen sayisi ise 37 ile drneklemin % 24,7’ sini kapsamaktadir. Orneklemde

kadin 6gretmen sayisinin daha fazla oldugu gortilmektedir.

Tablo 3.2. Yas Degiskeni i¢in Yiizde Degerleri

Yas N %
20-30 46 30,7
31-40 72 48
41 ve iizeri 32 21,3
Toplam 150 100,0

Tablo 2 incelendiginde, 20-30 yas araligindaki 6gretmen sayisinin 46 olup
orneklemin %30,7’sini olusturdugu, 31-40 yas araligindaki 6gretmen sayisinin 72
olup %48’ini olusturdugu, 41 ve iizeri yas ortalamasina sahip 6gretmenlerin 32 kisi
olup %21,3’linli kapsadig1 goriilmektedir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin daha

cok 31-40 yas araliginda oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 3.3. Ogrenim Durumu Degiskeni I¢in Yiizde Degerleri

Ogrenim Durumu N %

Lisans 134 89,3
Lisansiistii 16 10,7
Toplam 150 100,0

Tablo 3 incelendiginde, lisans mezunu 6gretmenlerin 134 kisi oldugu ve
orneklemin %89,3’linii olusturdugu, lisansiistii 6grenime sahip 6gretmenlerin 16 kisi
olup érneklemin %10,7’sini kapsadig1 gériilmiistiir. Orneklemde lisans mezunu

O0gretmenlerin sayisinin daha fazla oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.4. Pozisyon Degiskeni I¢in Yiizde Degerleri

Pozisyon N %
Brans Ogretmeni 146 97,3
Miidiir Yardimecisi 3 2,0
Yonetici 1 0,7
Toplam 150 100,0

Tablo 4 incelendiginde, brans 6gretmenlerin 146 kisi ile 6rneklemin %97,3 inil,
miidiir yardimcilarinin ise 3 ile %2,0’1n1 olusturdugu goriilmektedir. Arastirmaya
yalnizca 1 yonetici katilmistir. Orneklemde brans 6gretmenlerinin sayisinin daha

fazla oldugu goriilmektedir.

3.1. Birinci Alt Amag ile Tlgili Bulgular

Arastirmanin birinci alt amaci; “ilkogretim okullarinda gérev yapan yonetici ve
ogretmenlerin orgiitsel degisimi algilama diizeylerinin genel olarak nasil oldugunu”
tespit etmektir. Bu amagla, Istanbul I’i Atasehir IIgesinde gorev yapmakta olan
Ogretmen ve yoneticilerin degisime direnci azaltmada kullanilan stratejileri nasil
algiladiklarina iliskin puan ortalamalar1 degerlendirilmistir. Degerlendirmede
agirlikli ortalama ve standart sapma puanlari esas alinmigtir. Analiz sonuglar1 Tablo

5’te verilmistir.
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Tablo 3.5. Olgegin Alt Boyutlaria Ait Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Boyutlar N X SS

Giiven 150 3,03 0,38
Kesif 150 2,00 0,56
Direng 150 3,52 0,66
Kayitsizhik 150 3,51 0,81

Yukaridaki tabloda ortaokullarda gérev yapan okul yoneticileri ve 6gretmenlerin
agirlikli ortalama puanlari goriilmektedir. Orgiitsel Degisimi Algilama Olgeginin 4
boyutunda da ¢ikan agirlikli ortalamalarin katiliyorum (2), karar vermek zor (3) ve

katilmiyorum (4) segenekleri arasinda degisen bir dagilim gosterdigi goriilmektedir.

Uygulanan 6lgegin ilk boyutu olan giiven boyutunun agirlikli ortalama degeri
X = 3,03’tiir. Verilen cevaplar karar vermek zor (3) seceneginde toplanmustir.
Kesifboyutunun agirlikli ortalamasi x = 2,00’tir. Cevaplar katiliyorum (2)
seceneginde toplanmistir. Direng boyutunun agirlikli ortalamasi x = 3,52’tir. Direng

boyutunda katilmiyorum (4) sonucu tespit edilmistir.

Kayitsizlik boyutu agirlikli ortalamasi x = 3,51 °dir. Kayitsizlik boyutunda

katilmiyorum cevaplariin agirlikli olarak ¢iktig1 goriilmiistiir.
3.2. Ikinci Alt Amagla ilgili Bulgular
Aragtirmanin ikinci alt amacz; ilkdgretimde ¢alisan okul yoneticileri ve

O0gretmenlerin cinsiyet, yas gruplari, egitim durumlar1 ve okuldaki pozisyonlarina

gore Orgiitsel degisimi algilayislart nasildir?

42



Tablo 3.6. Olgegin Puanlarmin Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilasip Farklilasmadigini

Belirlemek Uzere Yapilan Bagimsiz Grup t Testi Sonuglari

Boyutlar Cinsiyet N X SS t p

Bayan 113 3,01 0,30 -0,93 0,92
Giiven

Erkek 37 3,07 0,36

Bayan 113 2,02 0,89 0,47 0,60
Kesif

Erkek 37 1,94 0,81

Bayan 113 3,59 0,99 1,35 0,96
Direnc

Erkek 37 3,33 1,02

Bayan 113 3,54 1,24 0,54 0,61
Kayitsizhik

Erkek 37 3,41 1,14

Yukaridaki tabloda ortaokulda gérev yapan yonetici ve 6gretmenlerin cinsiyete

gore agirlikli ortalamalari ve t testi sonuglari verilmistir.

Giiven boyutunda okulda calisan bayan 6gretmen ve yoneticilerin agirlikli
ortalamasi (' x = 3,01 ) ile “karar vermek zor”, erkek yonetici ve 6gretmenlerin
agirlikli ortalamasi (X = 3,07 ) ile “karar vermek zor” seceneginde toplanmustir.
Analiz sonucunda elde edilen p degerine gore iki grup arasinda anlamli bir farklilik
bulunamamuistir. Sonuglara gore, giiven boyutunun algilanmasi cinsiyete gore

degisiklik gostermemektedir.

Kesif boyutunda, okulda calisan bayan 6gretmen ve yoneticilerin algilarinin
agirlikli ortalamasi ( x = 2,02 ) ile “katiliyorum”, erkek yonetici ve §gretmenlerin
agirhikli ortalamasi ( x = 1,94 ) ile “katiliyorum” segeneginde toplanmistir. Analiz
sonucunda elde edilen p degerine gore iki grup arasinda anlamli bir farklilik
bulunamamistir. Cikan sonuglara gore kesif boyutunun algilanmasi cinsiyete gore

degisiklik gostermemektedir.
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Direng boyutunda, kurumda ¢aligan bayan 6gretmen ve yoneticilerin algilarinin
agirlikli ortalamasi ( X = 3,59 ) ile “katilmiyorum”, erkek yonetici ve 6gretmenlerin
algilariin agirlikli ortalamasi ( X = 3,33 ) ile “karar vermek zor” segeneginde
toplanmustir. Analiz sonucunda elde edilen p degerine gore iki grup arasinda anlaml
bir farklilik bulunmamustir. Sonuglara gore direng boyutunun algilanmasi cinsiyete
gore farklilik gostermemektedir.

Kayitsizlik boyutunda, okulda gorevli bayan yonetici ve 6gretmenlerin
algilarinin agirlikli ortalamasi ( x = 3,54 ) ile “katilmiyorum”, erkek yonetici ve
ogretmenlerin agirlikli ortalamasi (X = 3,41 ) ile “katilmiyorum” segeneginde
toplanmustir. Analiz sonucunda elde edilen p degerine gore iki grup arasinda anlaml
bir farklilik bulunmamustir. Cikan sonuglara gore kayitsizlik boyutunun algilanmasi

cinsiyete gore farklilik gostermemektedir.

Tablo 3.7. Olgegin Puanlarinin Yas Degiskenine Gore Farklilasip Farklilasmadigini
Belirlemek Uzere Yapilan Tek Yénlii Varyans Analizi ( ANOVA ) Sonuglari

Boyutlar Yas KT KO F p Sd
Gruplar arast 26,163 0,557 1,124 0,309 47
Giiven Grup igi 50,531 0,495 102
Toplam 76,693 149
Gruplar arasi 3,187 0,187 0,337 0,994 17
Kesif Grup i¢i 73,506 0,557 132
Toplam 76,693 149
Gruplar arasi 8,470 0,446 0,849 0,645 19
Direnc¢ Grup ici 68,223 0,525 130
Toplam 76,693 149
Gruplar aras1 5,312 0,664 1,312 0,242 8
Kayitsizhk = Grup igi 71,382 0,506 141
Toplam 76,693 149

Yukaridaki tabloda ortaokulda gorevli yonetici ve 6gretmenlerin yas gruplarina
gore oOrglitsel degisimi algilamalar karsilagtirilmistir. Tek yonlii varyans analizi ile
gerceklestirilen analize gore 6lgegin tiim alt boyutlarinin hesaplanan F degeri anlamli
degildir. Bu sonuca gore okul yoneticisi ve 6gretmenlerinin yaglari, onlarin orgiitsel

degisimi algilamalari iizerinde etkili degildir.
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Tablo 3.8. Ol¢egin Puanlarinin Ogrenim Durumu Degiskenine Gore Farklilagip
Farklilasmadigin1 Belirlemek Uzere Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi ( ANOVA )

Sonuglari

Boyutlar Ogrenim KT KO F p Sd
Durumu
Gruplar arast 5,041 0,107 1,182 0,240 47

Giiven Grup ici 9,253 0,091 102
Toplam 14,293 149
Gruplar arast 1,903 0,112 1,192 0,279 17

Kesif Grup i¢i 12,390 0,094 132
Toplam 14,293 149
Gruplar arast 1,785 0,094 0,976 0,493 19

Direng Grup igi 12,509 0,096 130
Toplam 14,293 149
Gruplar arast 0,762 0,095 0,993 0,445 8

Kayitsizhk ~ Grup i¢i 13,531 0,096 141
Toplam 14,293 149

Yukaridaki tabloda yoneticilerin ve 6gretmenlerin 6grenim durumlarina gore
orgiitsel degisimi algilamalar1 karsilastirilmistir. Tek yonlii varyans analizi teknigi
ile gergeklestirilen analize gore 6l¢egin tiim alt boyutlarinin hesaplanan F degeri
anlamli degildir. Bu sonuca gore okul yoneticisi ve dgretmenlerin 6grenim durum

diizeyleri orgiitsel degisimi algilamalari tizerinde etkili degildir.
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Tablo 3.9. Olgegin Puanlarinin Pozisyon Degiskenine Gére Farklilasip Farklilasmadigini
Belirlemek Uzere Yapilan Tek Yénlii Varyans Analizi ( ANOVA ) Sonuglar

Boyutlar KT KO F p Sd
Gruplar arast 6,083 0,129 17,603 0,000 47
Giiven Grup igi 0,750 0,007 102
Toplam 6,833 149
Gruplar arast 0,383 0,023 0,461 0,966 17
Kesif Grup igi 6,450 0,049 132
Toplam 6,833 149
Gruplar arasi 0,689 0,036 0,767 0,742 19
Direnc Grup igi 6,145 0,47 130
Toplam 6,833 149
Gruplar arast 1,496 0,187 4,939 0,000 8
Kayitsizhk ~ Grup ici 5,338 0,038 141
Toplam 6,833 149

Yukaridaki tabloda yoneticilerin ve 6gretmenlerin pozisyonlarina gore drgiitsel
degisimi algilamalar karsilagtirilmistir. Tek yonlii varyans analizi teknigi ile
gerceklestirilen analize gore dlgegin gliven ve kayitsizlik boyutlarini algilamalarinda

anlamli bir farklilik bulunmustur.
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4. BOLUM

SONUC VE TARTISMA

4.1. Sonug¢

Arastirma Istanbul 1’1 Atasehir Ilce’sinde gdrev yapmakta olan 150 dgretmen ve

yoneticiyi kapsamaktadir.

1. Olgek uygulanan 6gretmen ve yoneticilerden 113’1 kadin, 37’si erkektir.
Kadin ( %75,3 ) katilimcilar erkek ( %24,7 ) katilimcilardan fazladir. Buna
gore kadin yonetici ve 6gretmenlerin okullarda erkeklerden sayica daha fazla

oldugu goriilmektedir.

2. Okullarda galisan yonetici ve 6gretmenler; 20-30 yas aralig1 46 kisi ile
%30,7°ye, 31-40 yas aralig1 72 kisi ile %48’e, 41 yas ve lizeri 32 kisi ile
%21,3’e denk gelmistir. Sonuglara gore katilimeilar 31-40 yas araliginda
yogunluk gdstermektedir.

3. Ogrenim durumuna gére lisans mezunu 134 kisi ile % 89,3’e, lisansiistii
mezunu 16 kisi ile % 10,7’ ye karsilik gelmektedir. Buna gore lisans

mezunlari lisansiistiine gore daha fazladir.

4. Kurumlardaki ¢alisanlarin pozisyonlari; brans 6gretmeni 146 kisi ile %97,3,
midiir yardimcist 3 ile %2,0, yonetici ise 1 kisi ile %0,7’dir. Brans

ogretmenleri ¢gogunluktadir.

5. Ogretmen ve yoneticilerin degisime direnci azaltmada kullanilan stratejileri

nasil algiladiklarina iligkin puan ortalamalari;
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Giiven boyutunda 3,03 ortalama ile “karar vermek zor” sonucu ¢ikmistir. Giiven
boyutunun karar vermek zor se¢eneginde toplanmasi okul yoneticisi ve
O0gretmenlerin okulun yonetilmesine, okul ¢alisanlarina ve uygulanacak degisim
tesebbiisiine giiven duyma konusunda kararsiz oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla
degisime kars1 nasil bir direng yapilacagi belli degildir. Ogretmenler degisim
konusunda kuruma kars1 giivenme agisindan kararsizlardir. Kuruma veya bir iist
yoneticisine giiven duymayan 0gretmen, ya yoneticisinin tavirlarindan ya da degisim
sirasinda gergeklesebileceklerden dolay karasiz kalmistir. Degisimi kendisine karsi
bir tehdit olarak gorebilir. Kurumlarda degisim sirasinda olumlu bir sonu¢ almak i¢in
giiven ¢cok dnemlidir. Yoneticisine glivenen ¢alisanlar yenilik sirasinda kendisine
olumsuz bir sonu¢ doguracagini diisiinmeyecegi i¢in degisime destek olma ve direng

gdstermeme egilimi igerisinde olurlar.

Kesif boyutunda cevaplar “katiliyorum” segeneginde toplanmis, agirlikl
ortalama 2,00 ¢ikmistir. Kesif boyutunun katiliyorum kisminda toplanmasi
Ogretmenlerin ve yoneticilerin yeniliklere kars1 daha agik oldugunu gostermektedir.
Okulun amaglarma ve hedeflerine, benimsedikleri vizyona ulagsmak i¢in

ogretmenlerin bilin¢li oldugunu gosterir.

Direng boyutunda, agirlikli ortalama 3,52 ile “katilmiyorum” sonucu ¢ikmuigtir.
Yonetici ve 6gretmenlerin yeniliklere karsi kapali oldugu ve direng gosterebilecegi
goriilmektedir. Degisimin kurum i¢in gerekli olmadig: diislincesi 6gretmenlerde agir
basmaktadir. Giliven konusunda da kararsiz kalan 6gretmenler mevcut konumunu
korumak ve belirsizlige kars1 endise gibi sebeplerden degisime sicak bakmayip

direng gosterme egilimi sergileyebilir.

Kayitsizlik boyutunda cevaplar “katilmiyorum” seceneginde toplanmis, agirlikli
ortalama 3,51 ¢ikmustir. Kurumlarda degisim uygulamasi ile ilgili ¢aligmalar yeterli
degildir. Ogretmenlerin yeterlilik diizeyleri ve deneyimleri tam olarak
bilinmemektedir. Siirece baslamadan 6nce bunlarin {izerinde durulup plan
cercevesinde degisim gerceklestirilmelidir. Ogretmenler bu donemi sans mi1 yoksa
zorlu bir siire¢ onlart m1 bekliyor bilmedikleri i¢in katilmiyorum cevaplari

cogunlukta ¢ikmustir.
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6. Ortaokulda calisan okul yoneticileri ve 6gretmenlerin cinsiyet, yas gruplari,
egitim durumlar1 ve okuldaki pozisyonlarina gore orgiitsel degisimi

algilayislar;

Giiven boyutu cinsiyet degiskenine gore; bayan yonetici ve dgretmenlerin
agirlikl ortalamasi 3,01 ile “karar vermek zor”, erkek yonetici ve 6gretmenlerin
ortalamas1 3,07 ile “karar vermek zor” da toplanmustir. Giiven boyutunda erkek veya
kadin olarak anlamli bir farklilik bulunamamuistir. Cinsiyete gore giiven boyutunda

bir degisiklik yoktur.

Kesif boyutunda cinsiyet degiskenine gore; bayan yonetici ve dgretmenlerin
ortalamasi 2,02 ile “katiliyorum”, erkek yonetici ve 6gretmenlerin agirlikl
ortalamasi 1,94 ile “katiliyorum” sonucu ¢ikmistir. Analiz sonucunda anlamli bir
farklilik bulunamamistir. Kesif boyutunun algilanmasi cinsiyete gore farklilik

gostermemektedir.

Direng boyutunda cinsiyete gore; bayan yonetici ve 6gretmenlerin agirlikl
ortalamasi 3,59 ile “katilmiyorum”, erkek dgretmen ve yoneticilerin ortalamasi 3,33
ile “karar vermek zor” seceneklerinde toplanmistir. Analiz sonucuna gore anlamli bir
farklilik bulunamamistir. Direng boyutunun algilanmasi cinsiyete gore farklilik

gostermemektedir.

Kayitsizlik boyutunun cinsiyete gore; bayan yonetici ve 6gretmenlerin ortalamasi
3,54 ile “katilmiyorum”, erkek yonetici ve dgretmenlerin ortalamasi 3,41 ile
“katilmiyorum” sonucu ¢ikmistir. Analiz sonucuna gore anlamli bir farklilik
bulunamamuistir. Aragtirma sonucuna gore kayitsizlik algisi cinsiyete gore farklilik

gostermemektedir.
Tablo 3.7.’deki orgiitsel degisimin yas degiskenine gore, tiim alt boyutlarinin

hesaplanan F degeri anlamli degildir. Okul yoneticisi ve 6gretmenlerinin yaglari

onlarin orgilitsel degisim algilamalari iizerinde etkili degildir.
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Tablo 3.8.” deki orgiitsel degisimin 6grenim durumuna gore analiz sonuglari;
6l¢egin tiim alt boyutlarinin hesaplanan F degeri anlamli degildir. Bu sonuca gore
okul yoneticisi ve 6gretmenlerin 6grenim durum diizeyleri 6rgiitsel degisim

algilamalar lizerinde etkili degildir.

Tablo 3.9.’da orgiitsel degisimin pozisyon durumuna gore analiz sonuglari,
Olcegin giiven ve kayitsizlik boyutlarini algilamalarinda anlamli bir farklilik
bulunmustur. Giiven boyutunda okul miidiirleri ve miidiir yardimcilari, brang
Ogretmeni ve smif 6gretmenlerine gore orgiitsel degisimi daha olumlu
algilamiglardir. Miidiirler degisimin neleri kapsadig1 ve nasil etkileyecegini bildigi
icin 6gretmenlere gore daha bilgilidir. Caligsanlar bilinmeyenden dolay1 endise

duymaktadirlar.

Kayitsizlik boyutunda, 6gretmenler hizmet i¢i egitim ve kendilerini gelistirmek

boyutunda olumlu bakmamaktadir.

4.2. Tartisma

Istanbul I1’i Atasehir Ilge’sinde uygulanan arastirmanin genel sonuglarina gore;

Yoneticiler ve 6gretmenler orglitsel degisime olumlu bakmamaktadir. Kulu
(2007), “Istanbul ili, lkdgretim Okullarinda Gérev Yapan Ogretmenlerin Degisime
Direngleri Ve Diren¢ Nedenleri” ¢calismasinda arastirmaya katilan kisilerin
cogunlugunun kendilerini degisime agik olarak algiladiklarini tespit etmistir. Cakir’in
(2009), “ilkdgretim Okullarindaki Yénetici ve Ogretmenlerin Orgiitsel Degisme Ve
Orgiitsel Degisime Direnme Olgularini Algilamalar1 Uzerine Bir Arastirma” konulu
caligmasina dayanarak ilkdgretim okullarinda gorev yapan idareci ve 6gretmenlerin
orgiitsel degisimi genel olarak olumlu algiladiklar1 ve degisime direng gosterme
egilimlerinin az oldugu sdylenebilir. Tekin (2012), “Ilkdgretim Okullarinda Gorev
Yapan Ogretmenlerin Orgiitsel Degisime iliskin Goriisleri” calismasinda
Ogretmenlerin orgiitsel degisime iliskin goriislerinin genel anlamda “Katiliyorum”

diizeyinde ve olumlu oldugunu saptamistir.
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Giivenli (2007), “ Anadolu Lisesine Doniistiiriilen Genel Lise Y Oneticilerinin
Orgiitsel Degisim Siirecinde Degisim Liderligi” ¢alismasinin sonuglarina gore,
idareciler okulun degerlerini arttiracak veya degisimin siirekliligini saglayabilecek

projeleri desteklemektedir.

Yonetici ve 6gretmenlerin orgiitsel degisimi algilamalari cinsiyete, yasa ve
6grenim durumuna gore degismemektedir. Cako (2012), “Ilkdgretim Okullarinda
Ogretmen Algilarina Gore Yoneticilerin Farkliliklar1 Yonetimi Becerileri Ile
Degisime Direngleri Arasindaki Iliski” isimli calismasinda degisime direncin cinsiyet
ve brang degiskenlerine gore farklilasmadigini tespit etmistir. Buna karsin
arastirmadan elde edilen bulgulara gére 6gretmenlerin basarisizlik endisesi alt
boyutundaki degisime direngleri; 6grenim durumu, medeni durum, ¢ocuk sayisi,
mesleki hizmet siiresi, calisilan okul sayisi ve galisilan yonetici sayisina gore
farklilik gdstermektedir. Kulu (2007), “Istanbul ili, [Ikdgretim Okullarinda Gorev
Yapan Ogretmenlerin Degisime Direngleri Ve Direng Nedenleri” arastirmasinda,
kisilerin kendilerini degisime agik gérmeye iliskin goriisleri ile yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim diizeyi ve okulun statiisii degiskenleri arasinda farklilik olmadigini
bulmustur. Kurt (2013), “Ortadgretim Ogretmenlerinin Degisime Kars1 Direncleri ile
Orgiitsel Bagllik Diizeyleri Arasindaki Iligkinin incelenmesi” ¢aligmasinin sonucuna
gore ortadgretim Ogretmenlerinin degisime karsi direncleri cinsiyet, yas, medeni
durum, gorev, alan, kidem, 6grenim durumu, ¢alistig1 okul tiirii, bulundugu okulda
caligma siiresi, internet erisim diizeyi, kitap okuma siklig1 degiskenlerine gore

anlaml farklilik goriilmemistir.

Yoneticiler ve 6gretmenler orgiitsel degisime giiven boyutunda karar vermekte
zorlanmuglardir. Cakir (2009), “Ilkdgretim Okullarindaki Yonetici ve Ogretmenlerin
Orgiitsel Degisme Ve Orgiitsel Degisime Direnme Olgularin1 Algilamalar1 Uzerine
Bir Arastirma” konulu ¢aligmasinda aragtirmaya katilanlarin yonetime giivendigini

ve degisikliklere olumlu bakildigini tespit etmistir..
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Yoneticiler ve 6gretmenler orgiitsel degisime kesif boyutunda olumlu
bakmaktadirlar. Cakir’in (2009), “Ilkdgretim Okullarindaki Yénetici ve
Ogretmenlerin Orgiitsel Degisme Ve Orgiitsel Degisime Direnme Olgularini
Algilamalar1 Uzerine Bir Arastirma” konulu arastirmasinda kesif boyutunda olumlu

bir sonug ¢ikmustir.

Yoneticiler ve 6gretmenlerin orgiitsel degisime direnme kisminda pozitif sonug
¢ikmistir. Okul yonetiminin yapabilecegi herhangi bir degisiklige kars1 direng
gosterebilme durumlari vardir. Kadin yonetici ve 6gretmenlerin erkeklere gore daha
kat1 bir sekilde direnme gosterdikleri sonucuna varilmstir. Cakir (2009), “Ilkdgretim
Okullarmdaki Yonetici ve Ogretmenlerin Orgiitsel Degisme Ve Orgiitsel Degisime
Direnme Olgularin1 Algilamalar1 Uzerine Bir Arastirma” konulu arastirmasinda
direnme boyutunda sonucun olumlu oldugunu saptamistir. Kulu (2007) ise “Istanbul
Ili [Ikdgretim Okullarinda Gorev Yapan Ogretmenlerin Degisime Direncleri Ve
Direng¢ Nedenleri” ¢alismasinda degisime agik bir algi oldugunu tespit etmistir.
Kisilerin degisime direng nedenlerinin en yliksek diizeyde olani “rasyonalizasyon”,
“miicadele kaygis1” ve “genel degisime direnctir”. En diisiik diizeyde olanlar1 ise
“bekle gor” ve “eskiyi koruma” boyutlari olarak bulunmustur. Kisilerin degisime
direncleri, kisisel degiskenlerine gore farklilasmaktadir. Kisilerin degisime
direngleri, kendilerini ne 6l¢iide degisime acik gordiiklerine gore farklilagmaktadir.
Yildiz’in (2014), “Smif Ogretmenlerinin Toplam Kaliteye Yonelik Tutumlar ile
Degisime Kars1 Direng Diizeyleri Arasindaki Iliski” isimli calismasinda degisime
yonelik direng sebepleri ile toplam kalite yonetimi uygulamalarina yonelik goriislerin

baz1 demografik 6zelliklere gore alt gruplar arasinda farklilagtigi goriilmiistiir.

Aragtirmanin, yoneticiler ve 0gretmenler orgiitsel degisim kayitsizlik boyutunda
“katilmryorum” sonucu ¢ikmustir. Cakir’in (2009), “Ilkdgretim Okullarindaki
Yonetici ve Ogretmenlerin Orgiitsel Degisme Ve Orgiitsel Degisime Direnme
Olgularmi Algilamalari Uzerine Bir Aragtirma” arastirmasinda idareci ve

ogretmenlerin kayitsizlik boyutunda kararsiz kaldiklar1 goriilmiistiir.
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Arastirmanin sonucuna gore dgretmen ve yoneticilerin orgiitsel degisim igin
pozisyonlaria gore giiven ve kayitsizlik boyutunda farklilik vardir. Cakir (2009),
“Jlkdgretim Okullarindaki Yénetici ve Ogretmenlerin Orgiitsel Degisme Ve Orgiitsel
Degisime Direnme Olgularin1 Algilamalar1 Uzerine Bir Arastirma” ¢alismasinda
katilimcilarin pozisyonlarina gore giiven, direng ve kayitsizlik boyutlarini

algilamalarinda farklilik oldugunu tespit etmistir.

4.3. Oneriler

Aragtirmanin yontemi, bulgular1 ve sonuglarina iligskin yorumlar dikkate alinarak

gelistirilen O6neriler sunlardir:

1) Yoneticilerine ve kurumuna giivenen ¢alisanlar degisime daha olumlu bakar

ve daha az direng gosterirler.

2) Yoneticiler degisime baslamadan 6nce okulun hedeflerini ve amaglarini
ogretmenlere anlatmalidir. Bilgilendirme sayesinde 6gretmenler degisimin
neden gerekli oldugunu ve degisime neden ihtiya¢ duyuldugunu

anlayacaklardir.

3) Okuldaki birlik ortamu ve iletigsimin giicii, degisimin uygulanmasinda biiyiik
onem tagir. Orgiitiin tiim ¢alisanlar1 isbirligi halinde degisim siirecinin i¢inde

olmalidirlar.

4) Degisim siirecine tim dgretmenler ve diger okul personeli dahil edilmelidir.
[s gorenlerin fikirleri alinmali, yenilesme hareketleri birlikte planlanmali ve
uygulanmalidir. Boylece ¢alisanlar fikir ve diislincelerine 6nem verildigini

gorecek ve degisime direng azalacaktir.

5) Okul yoneticisinin degisimin basinda planlanan sekilde bu siireci yonetmesi

¢ok 6nemlidir.

6) Okulun misyonu ve vizyonu ¢alisanlara anlatilmahidir. Boylece ¢alisanlar

degisimin yararlar1 {izerine daha ¢ok diisiinme firsat1 bulurlar.
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7) Okul yoneticileri ve 6gretmenlere seminerler ve hizmet igi egitimlerle

degisimin 6nemi anlatilmali ve uygulama siireci hakkinda bilgi verilmelidir.

8) Arastirma olarak; kurumda calisanlarin degisime yaklasimlari ve isbirliginin
faydalari iizerine bir ¢alisma yapilabilir. Okul yoneticisinin degisimi
yonetmedeki yeterlilikleri arastirilabilir. Okul yoneticilerinin degisime

O0gretmenleri ne kadar dahil ettigi tartisilabilir.
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6. BOLUM

EKLER

ANKET FORMU

Degerli Egitimci;

Bu anket, “Ortaokullardaki Yonetici ve Ogretmenlerin Orgiitsel Degisime
Kars1 Gosterdikleri Direnci” aragtirmak amaciyla hazirlanmistir. Ankette toplanan
bilgiler yiiksek lisans tezi calismasinda kullanilacaktir. Bu bilgiler kisilerle ilgili
olmadigindan ve bilimsel amacgla kullanilacagindan dolayr ankete isminizi

yazmamaniz rica olunur.

Aragtirmanin amacina ulasmasi, anket sorularin1 eksiksiz ve igtenlikle

cevaplamaniza bagl olacaktir.

Anket toplam 5 boliimden olugmaktadir. Her konu baghg: altinda, o konu ile
ilgili sorular yer almaktadir. Bolimde yer alan sorularin cevap siklart 1-2-3-4-5

seklinde gosterilmistir. Bu siklardan bir tanesini se¢iniz. Agiklamalar su sekildedir;

1:Kesinlikle katiliyorum

2:Katiliyorum

3:Karar vermek zor

4: Katilmiyorum

5: Kesinlikle katilmiyorum

Soru i¢in uygun buldugunuz cevabi (X) isareti ile isaretleyiniz.

Katkilariizdan dolay1 ¢ok tesekkiir ederim.

60



Yavuz ATES
Maltepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yiiksek Lisans Ogrencisi

1. KiSISEL DEGiISKENLER

1. Cinsiyetiniz 2. Yasiniz 3. Ogrenim Durumunuz 4. Pozisyonunuz
a. Bayan a.20- 30 a. Lisans a. Brang Ogretmeni
b. Erkek b.31- 40 b. Lisaniistii b. Miidiir Yardimcisi
c. 41 ve iizeri c. Yonetici (Miidiir)
2. GUVEN
1/2|3|4]5
5. | Okulumuzun mevcut iist yonetimine giivenmiyorum.
6. | Okulumuzda g¢aligmaktan memnunum.
7. | Okulumuzun degerleri benim kisisel degerlerimle tutarli degildir.
8 Ust yonetimin beni okulumuzun hedefleri konusunda yeterli derecede
" | bilgilendirdigine inaniyorum.
9. | Okulumuz yonetimi, degisime olan ihtiyacin 6neminin farkindadir.

Yonetici veya dgretmen olarak degisimin ger¢eklesmesindeki roliimii
bilmiyorum.

Okulumuzdaki igbirliginden ve calisanlar arasi iligkilerden memnun

11 degilim.

12. | Birlikte galistigim ekipte herkes ortak hedeflere yonelik galisir.

13. | Okulumuzdaki katildigim ekip ¢alismalari beni tatmin etmemektedir.

Okulumuzda maddi ve manevi tesvik yontemlerinin* yeterli derecede
14. | uygulandigima inaniyorum. (*Tesekkiir belgesi, basarinin takdir edilerek
diger c¢aliganlarla paylasilmasi)

Okulumuzda galisanlar tesvik etmeye yonelik faaliyetler® yeterli degildir.

15. (*Yemekler, spor faaliyetleri, diger sosyal faaliyetler vb.)

Okulumuzun st yonetimi, ¢alisanlarin ihtiyaglari ve sorunlart konusunda

16. duyarlidir.

17. | Ust yonetim tarafindan yeni fikir ve dnerilerim desteklenmez.

18. | Isimde sagladigim basarilar her zaman takdir edilir.

19 Okulumu caligilacak iyi bir yer olarak diger meslektaglarima tavsiye
" | ederim.

20. | Oniimiizdeki birkag y1l daha okulumuzda calismayz isterim.

21. | Okulumuzun yonetimi, degisme/yenilige acik degildir.

29 Bu okulda degisimin gergeklesecegine ve benim i¢in iyi sonuglar
" | getirecegine inanmiyorum.

23. | Okul yonetimi, calisanlarin yenilikleri benimsenmesini 6zendirir.

24. | Calisanlarin yonetime katilimini yeterli buluyorum.

25. | Bir iist yonetici aldig1 kararlara beni de dahil etmez.

26. | Calisanlar, gerekli degisim/yeniliklerin tasariminda yer almaz.

27 Okulumuzda bilgi akisim saglamaya yonelik araglar (duyuru, genel
" | mektup, sirkiiler, raporlama, toplant1 vb.) etkin bir seklide kullanilir.

Okulumuz genelinde ¢aliganlar arasi bilgi akisi ve iletisiminde herhangi bir

28. sikint1 yoktur.

29. | Genel olarak okulumdaki bilgi akis1 ve iletisimden memnun degilim.

30 Okulumuzun st yonetimi ( Genel Miidiir ve Yardimcilar) ile ¢alisanlar
" | arasinda etkin bir iletisim vardir.
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31

Bir {ist yoneticimle rahatlikla fikir aligveriginde bulunamiyorum.

32.

Mesleki gelisimim i¢in yeterli kaynaga sahip olmadigimi diisiiniiyorum.

33.

Okulumuz mesleki konularda gelismemi saglayacak egitimlere katilmam
konusunda bana destek olur.

34.

Okulumuz ge¢miste yenilikleri uygulamada basarili olmustur.

35.

Genel olarak ge¢miste kurumda gergeklestirilen yenilikler gelismeme
katkida bulunmustur.

36.

Okulumuzdaki degisimin, sektoriin gerektirdigi hizda ve nitelikte olduguna
inanmiyorum.

37.

Okulumuzda yapilan degisiklik ve yenilikler ¢cok sorunlara yol agmuistir.

38.

Okul yoneticileri degisimde istikrarli davranmamaktadir.

39.

Degisim siireci baslangicta aciklandig gibi harfi harfine uygulanmaktadir.

40. | Degisimle birlikte ¢alisma ortaminda gerginlik artmistir.
3. KESIF
41. | Okulumuzun amacini ve hedeflerini biliyorum.

42.

Okulumuzun hedef ve stratejilerini destekliyorum.

43.

Okulumuzun basarili olabilmesi igin yenilikleri, kars1 konulamaz bir siireg
olarak goriiyorum.

44,

Isim konusunda benden beklenenleri tam olarak biliyorum.

45.

Meslegimle ilgili yenilikleri takip edebilmek i¢in gerekli olan mesleki
egitimlere katilirim.

4. DIRENC

46.

Kisisel olarak, gerekli her tiirlii degisime uyum saglayabilecegime
inanmiyorum.

47.

Okulumuzun diger yillarda daha da gelisecegine inanmiyorum.

48.

Degisim siirecini desteklemeyenlere olumsuz uygulamalarda
bulunulmustur.

49.

Degisimi destekleyenlere pozitif ayirimeilik yapilmaktadir.

50.

Degisim ile birlikte samimi iligkiler resmi iliskilere donmiistiir.

5. KAYITSIZLIK

51.

Yenilikleri, bir “’firsat’” olarak degil, beraberinde zorluklar getiren bir
stire¢ olarak goriiyorum.

52.

Kendimi ¢alistigim konuda yeterli goériiyorum. Dolayist ile meslegim ile
ilgili herhangi bir konuda egitime ihtiyag¢ hissetmiyorum.
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