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BOLUM 1
GIRIiS

Bu boliimde, degisim ve oOrgiitsel degisim kavramlar1 agiklanarak, Tiirk egitim
sisteminde degisim, degisimin basaris1 ve degisim liderligi konularinda arastirma yapilarak
elde edilen bilgilere yer verilmistir. Ayrica arastirmanin problemi ve ilgili arastirmalar

bulunmaktadir.

1.1. DEGIiSiM VE ORGUTSEL DEGISiM

1.1.1. Degisim ve Orgiitsel Degisimin Tanim ile Benzer Kavramlarla iliskisi

Degisim belli bir siirede herhangi bir seyde meydana gelen farklilagsmadir.
Bir kurumun {irettigi bir iirliniin kalitesinde bir y1l icerisinde meydana gelen farklilasma bu
tanima uyan bir drnektir. Degisim farkli bir seyin kabul edilmesidir. Ornegin, bir kurumun
farkli bir standardi benimsemesi bir degisimdir (Erdogan,2004:32).

Degisim, eski durumdan yeni bir duruma gecis olarak anlagilmakta ve mevcut
durumun korunmamasi, yeni ¢evre kosullarina gore uyumun saglanmasidir. Mevcut durumun
muhafazasi duragan olmak anlamina gelir, zaman i¢inde boyle bir ozelligin siirdiiriilmesi
giictlir. Ciinkii degisme kacinilmaz hiikmiinii varliklar iizerinde gostermektedir. Bu ¢ercevede
degisme kisisel, organizasyonel ve toplumsal bazda goriiliir ve hissedilir. Degisime
ugramayan bir canli, degismenin olmadigi bir insan toplulugu diistinmek miimkiin degildir
(Dogan, 1996:60 ).

Orgiitsel degisim, orgiitiin cesitli alt sistem ve unsurlarinda veya bunlar arasindaki
iliskiler sisteminde meydana gelebilecek olumlu veya olumsuz planlanan veya planlanmayan
biitlin degisiklikleri ifade etmektedir (Yenigeri, 2002).

Degisim, insanlik tarihinin her déneminde olmustur. Biitiin orgiitler siirekli degisim
gecirmektedir ve degisim donemleri birbirini takip etmekten cok neredeyse i¢ ice gecmis
durumdadir. Degisim siiregleri arasinda, zamanlama agisindan sinir ¢izme olanagi yoktur.
Ciinkii degisim kesintisiz ve siireklidir.

Degisme kavrami genel olarak bir sekilden diger bir sekle doniisiim islemini, degisik
bir anlatimla, bir sistemin bir durumdan baska bir duruma doniigmesini tanimlamak igin

kullanilmaktadir.



Icinde bulundugumuz c¢aga damgasim1 vuran bilgi, her gegen giin degisim
gostermektedir. Bilgisayar ve iletisim teknolojisindeki gelismeler ve bu gelismeler paralelinde
insanlarin bilgiye ¢ok kisa zamanda ve kolay bir bicimde ulasma olanaklarina sahip olmasi,
bilginin ¢ok onemli gii¢ haline gelmesine neden olmustur. Bilgi giiniimiizde ekonominin
temel sermayesi yani en 6nemli kaynagi haline gelmistir (Drucker, 1996:87).

Degisim mevcut olan durumumuzun iletisim ve irtibat halinde oldugumuz cevre
kosullarin ihtiyaglar karsisinda artik ¢aresiz ve kayitsiz kalmasi durumunda bizi yeniden
yapilandiracak ve o anlamda yeni fikirler iiretebilmeye karar verme ve bunu uygulama
siirecidir (Vardar,2001:28).

Degisme zaman igerisinde eski durumu, o6zellikleri veya yapiyr ayni birakmayan bir
ozelliktir. Tekamiil diisiincesinin en basit seviyesi olan degisme, hig¢bir istikamet s6z konusu
olmaksizin bir sistemin baslangictaki seklinden farkli olan herhangi bir sekle ge¢gmek iizere
devamli olarak sekil degistirmesidir (Yenigeri, 2002:7).

Teknoloji ve ekonomi alaninda yogun geligsmeler, rgiitlere hem bir tehdit hem de bir
firsat ortam1 yaratmakta; bu durum nedeniyle bazi ticari orgiitler krize girerken, bazilar1 da
satiglarin1 ve karlarini artirma olanagi bulmaktadir. “Degisim yonetimi”, “Kriz Yonetimi” ve
“Gelisim YoOnetimi” gibi kavramlar da bu ortamda kendini olumlu noktalara gétiirecek ¢6ziim
yollar1 arayan yoneticiler tarafindan giindeme getirilmektedir (Kavrakoglu, 1994:9).

Degisim siirecinde, yonetimde etkinlik i¢in kritik kaynaklara yonelerek, her seyden
onemlisi gercekci, paylasilan ve cekiciligi yiiksek vizyonlar1 yaratarak agsmak ya da basariyla
yasamak miimkiindiir.

Degisim YOnetimi, yonetsel bir kavram olarak eski olmasina kargin bugiinkii degisim
ortami, degisim yonetimine ayri bir onem ve icerik kazandirmaktadir. 1980°1i yillara kadar
degisim, dengeli ve diizenli bir ortamda caba sarf etmeyi gerektiriyorken 1990°lar da hizlanan
ve karmasiklasan faktorler, degisim yonetimine stratejik bir boyut kazandirmistir (Hussey,
1998:10).

Egitimle ilgili glinimiizde Onemli gelismeler yasanmaktadir. Bu gelismeler
cercevesinde de degisimin yasanmamasi kac¢inilmazdir. Mevcut egitim sisteminde ve
anlayisinda degisik alanlarda degisimlerin gerceklesmesi gerekmektedir. Egitimin sunulus
bi¢iminden, teknolojik alt yapisina kadar birgok alanda 6nemli degisikliklerin yapilmasi

gerekmektedir (Erdogan,2004:2-7).



1.1.2. Degisim ve Orgiitlerde Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Degisimin Fonksiyonlari

Tarim toplumlarinda Orgiitlerin giicli verimli arazilere, sanayi toplumunda ise
makineler ve maddi sermayeye bagliydi. Tarim toplumu “aristokrasi’’yi, sanayi toplumu
“burjuvazi’yi bilgi toplumu ise “bireyi” on plana ¢ikarmistir. Giinlimiizde orgiitler agisindan
bu yeni donemi karsilamak farkli iiretim araglarin1 6ne ¢ikarmayi gerektirmektedir. Bu yeni
iiretim araci biitiin boyutlari ile orgiitliin beseri yoniinii temsil eden insan kaynaklarina isaret
etmektedir.

Degisim ve rekabet, gegmisin orgiit yapisinin en alt kesimini olusturan insan kaynagini
giinlimiizde Orglitsel vizyonun olusturulmasinda, oOrgiitsel etkinligin ve verimliligin
saglanmasinda &rgiitsel yapinmn en iist noktalarma tasimstir. icinde bulundugumuz yiizyilda
ve bilgi toplumunda insan kaynaklari ve onun sahip olacagi bilgi, kurumlarin rekabet giicii
acisindan stratejik bir &neme sahiptir. Orgiitteki teknoloji maddenin temel ilkelerine
tabidir, yani o teknolojiye sahip olmak pek cok rakip agisindan miimkiindiir. Farki ve
milkemmelligi yaratacak olan insan, onun diisiinceleri, deneyimleri, bilgileri ve adanmislik
duygusudur. Motivasyonu, ¢alisma iliskilerini, iiretme hirsin1 ve is yapma azmini saglayacak
yeni uygulamalara, orgilitlenmelere ve insan temelli insa edilecek yeni oOrgiitsel kiiltiirlere
ihtiyag vardir.

Bilgi iscisi denilen adeta yeni bir sinif olusturdugu ileri siiriilen mesleki gruplarin,
bilginin egemen oldugu ya da olacagi yeni toplumda giicii de ellerinde bulunduracagi
soylenmektedir. Bilgi toplumunun basat grubu olan bilgi is¢ileri bilgiyi verimli kullanma ve
tahsis etmeyi bilenler olacaktir. Biitlin bu bilgi elemanlar1 kuruluslarda calisacaklardir. Ama
endiistri toplumu elemanlarindan farkli olarak tiretim imkanlar1 da, liretim araglart da onlarin
elinde bulunacaktir.

Yoneticinin temel Ozellikleri, yaraticiligi yiiksek, sorumluluk alabilen, yetkiyi
kullanabilen, siirekli gelismeye acik, yenilikleri takip eden, esnek hareket yetenegine sahip,
analitik diigiinen, teknolojiyle barisik olma, katilimei ruha sahip, grup ¢aligmasina yatkin olma
seklinde siralanabilir. Bunun yaninda yasam boyu 6grenme diisiincesine yatkinlik, genis bir
alana yayilmis uzmanlik ve igbirligine dayali bir yaklasima sahip olma bilgi ekonomisinde
gorev alacak ¢alisanlarin temel nitelikleridir (Keser, 2005:1).

Belirli bir siire iginde dogada, toplumda, bireyde, birimde ve orgiit gibi yapilarda
gozlenen baskalasim ve farklilasmalar degisim olarak nitelendirilmistir. Degisim her yapinin
temel ve vaz gegilmez karakteristigini olusturmaktadir. Degisme sosyal ve kiiltiirel olan her

seyin dogasinda vardir. Bu sosyal ve kiiltiirel olgularin asla statik kalamayacagini ortaya
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koyar. Degisim onceki durum agisindan farklilagsmayr ve gesitlenmeyi ortaya koydugunda
degisen seyler veya nesneler dnceden var olan; tarzlarin yeniden sekillenmesini ve bilesimini
temsil eder.

Degisim konusu ile yakindan ilgili olan sosyal bilimciler siireklilik, akicilik ve
cesitlilik i¢cinde bir takim felsefi sorunlarla yiiz yiize gelmislerdir. Aristoteles’e gore degisimin
iic ana bicimi vardir. Bunlar sirasiyla: hareket, bozulma ve meydana gelmedir. Kant ise
degismeyi ya bir seyi tanimlayan 6zel niteliklerin degisiklige ugramasi, ya da bir seyin bagka
bir seye doniigmesi olarak tanimlamaktadir (Yenigeri, 2002:21).

“Her dogan sey ciirimek zorundadir, higbir diizen sonsuz degildir, o da bir giin
bozulup dagilacaktir” diyen Eflatun, degismeyi 6zlinde bozulma, ¢oziilme ve kotliye gidis
biciminde degerlendirmektedir (Goze, 1995:27).

Degisim trendini tahmin edebilme, cagin gerceklerini okuyabilmek ve gelecege hazir
bir hale gelmek orgiit acisindan bir var olma, yok olma sorunu olarak algilanmaktadir.
Gegmisi planlamak, denetim altina almak ve yonetmek miimkiin olmadigina gore her seyi
gelecege tagimak ve onun iizerine kurmak gerekmektedir. Bu yoniiyle bir gelecek perspektifi
olusturmak orgiitler agisindan hayati 6nem tasimaktadir. Degisme kavrami deger yargisi, iyi
ya da kotiiye dogru bir farklilasmay1 icermedigi icin bilingli bir cabay1 ortaya koyan gelisme
ve ilerlemeden ayrilmaktadir (Bostanci, 1990:48).

Degisim kavram olarak siirekliligin karsitidir. Degisim, planli ya da plansiz bir sekilde
bir sistemin belirli bir durumdan bagska bir duruma gecirilmesi olarak da tanimlanabilir. Bagka
bir anlatimla degisim bir evreden ya da asamadan bir baska evre ya da asamaya gecistir
(Saglam, 1979:9).

Hizl1 degisim ge¢mis deneyimlere ve bilgilere iliskin degerlendirme koordinatlarini
elimine etmekte ve gelecegi bicimlendirmeye iligkin bir takim tahminlerin ve
degerlendirmelerin yapilmasini da etkilemektedir. Esasen degisim beraberinde degisimi
getirmekle birlikte kiiresel bir kiiltiiriin olusumunu da desteklemektedir (Diiren, 2000:221).

Degisimi kendisiyle karsilastirip Olcebilecegimiz sabit bir nokta yoktur. Degisim
kendisine ilgisiz kalan insan, isletme, devlet, yonetim ve yapi gibi biitliin unsurlar1 olumsuz
siireclere itmektedir. Bu perspektiften bakildiginda ilerilik, kalkinmishik, gelismislik, geri
kalmislik ve benzeri kavramlarin referans noktasi degisimdir. Bu kavramlar varliklarini
degisim karsisindaki pozisyonlarindan almaktadirlar. Dolayisiyla bu tavriyla degisim zaman

icinde kazanilan ve varolan 6zellikleri ve nitelikleri siirekli farklilagtiran bir siire¢ olmaktadir .



Degisim bir yolculuktur. Hem de oldukga cetin bir yolculuk. Lao Tzu’nun ifadesiyle
“Binlerce kilometrelik bir yolculuk tek bir adimla baglar.” Yapilmas: gereken ilk adimi
atmaktir (Toktamisoglu, 2002:118).

Degisim ortaya koydugu sonuglar agisindan degerlendirildiginde geometrik bir hiz
kazanmstir. Oyle ki gegmis deneyimlerden elde edilen sonuglara gore, gelecegi tahmin etme
ve sekillendirme rahatligi ortadan kalkmistir. Bu yapi i¢inde flitiiristge takinilan tavirlarin da
eskiye oranla isabetliligi siirekli azalmaktadir (Diiren, 2000:221).

Bugiin i¢in degisimin en énemli 6zelliklerini hiz, yogunluk ve sunilik olusturmaktadir.
Bu ylizden geleneksel degisim model ve kuramlar1 giiniimiizdeki degisimi algilamada yetersiz
olmaktadir (Yenigeri, 2002:13).

Herkes her seyin siiratle degistiginin farkindadir. Fransiz yazarlar M. Crozier ve H.
Serieyx, yonetsel yapidaki bu diizensiz degisimleri “panik yonetimi” olarak gormektedirler.
Bu siirecte hizlanan ivme sosyolojik oldugu kadar kisisel ve psikolojik sonuglar da
dogurmaktadir. Bugiin degisime olumlu tepki veremeyenler igin degisim ya meydan
okumaktadir ya da denetim dismna ¢ikmistir. Giiniimiizde yaptiklarimizin biliylik kismi ne
gortilebiliyor, ne de hesaplanabiliyor, eskiden yonetildigi diisliniilen ama bugiin yonetilmesi
gliclesen bir diinyada yasamaktayiz. Eski kontrol yontemlerinin ise yaramadigi bir diinya.
Yani eski otorite kaynaklar1 artik giiclii ve etkili degildir (Akt:Diiren, 2000:223).

Bu yoniiyle degisim, kendisi ile yarisan ve kendisini denetleyebilen i¢in énemli bir
rekabet avantaj1 ve Ustiinliik saglama giicli olurken, kendisine kars1 direnen ve kaliciligi temsil
etme gayretinde olanlar icin bir yikim haline gelebilmektedir (Toffler, 1981:21).

Modern Orgiit, bilginin stratejik ve degisim olusturucu kaynaklarinin oldugu post—
endiistriyel toplumun bir girisimidir. Degisimin ve stratejik degerlerin 6ne ¢iktig1 bu yap1
icinde Orgiitler bilgi temelli organizasyonlar olarak algilanirken, ayn1 zamanda calisanlar da
bilgi profesyonellerine dontismektedirler (Bell, 1968:12).

Buna bagl olarak mutlaka toplumda giiciin yapist da degisecektir. Tarim toplumunda
toprak sahipleri, sanayi toplumunda ise sermaye sahibi isverenler giicii ellerinde
bulundururken yeni toplumda gii¢ bilgi sinifina ait olacaktir. Kisisel ve ulusal basar1 giin
gectikce beceri edinimi ile iligkili hale gelmektedir (Barutgugil, 2004:20).

Yeni bin yilin baglamasi ile birlikte hamburgerden bilgisayar programina bir gecis
baglamistir. Bilgisayar programi bir fikir; hamburger ise bir danadir. Yirmibirinci yiizyilda
tabii ki hamburgerciler yine olacaktir ancak gii¢, sayginlik ve para, vazgecilmez entellektiiel

sermayeye sahip orgiitlere kayacaktir (Lengnick- Hall,Lengnick-Hall, 2004:46).



Yeni toplumda insanlarin ¢alisma alanlar1 degil, ayn1 zamanda yaptiklar: islerde bir
takim degisikliklere ugramistir. Sanayi toplumunun yiikselen sinifi olan yar1 vasifl isci sinifi
yeni toplum yapisinda bilgi ¢alisanina donlismiistiir. Hizmetler sektdriinlin gelismesine paralel
olarak bu sektorlerde calisan beyaz yakalilarin sayilar1 da artmistir. Bilgi toplumunun 6znesi
konumundaki “bilgi iscisi” yeni ekonominin ve yeni toplumsal yapinin lokomotifi
konumundadir. Yaratici ekonominin giicli entelektiiel sermaye bilgisayar programi ya da film
veya miizik degildir. En 6nemli entelektiiel sermaye bileseni insanlarin kafalarinin i¢inde yer
alan bilgidir (Lengnick-Hall,Lengnick- Hall, 2004:46).

ABD’nin eski bagkanlarindan Clinton, ortalama bir Amerikalinin yasami boyunca yedi
defa egitilmek zorunda oldugunu sOylemistir. Bir kez 6grenildikten sonra, yasam boyu
stirdiiriilen endiistri toplumunun islerinin yerine enformasyon toplumunda, part-time ya da
gecici sozlesmeli isler almaya baslamistir (Bozkurt, 2001:17).

Gelismis ekonomilerde calisanlarin biiyiik bir kism1 yaninda artik sektorler de bilgi
temelli olmak zorundadirlar. Toplumlarda seslerin, goriintiilerin ve sdzlerin dijitallesmesi
siireci yasanmaktadir (Saran, 2004:13).

Bu gelismeler orgiitlerin artik kaginilmaz bir sekilde bilgi ekonomisinin kosullar
icinde yasamayr ve calismayr Ogrenmelerinin gerekliligini isaret etmektedir. Baska bir
anlatimla, orgiitsel rekabetin yolu sadece dig ¢evreden gelen firsatlardan yararlanabilme veya
tehditleri bertaraf etmesinin bir fonksiyonu degil bunlar1 da yapabilecek bilgi ve yetenekler
havuzunun iyi yonetimine baghdir. Bugilin orgiitler, enformasyon cagina gecis siirecinde,
varhiginm siirdiirebilmenin yegane kosulunun, bilgiye, yiiksek teknolojiye ve vasifli iggiicline
dayandigin1 giderek daha fazla fark etmeye baslamiglardir. Aksi takdirde ge¢cmisteki dlgek
ekonomisinin yerine gecen, zaman ekonomisinin de baskisiyla orgiitler hizlanmadiklart
takdirde yok olma tehdidiyle kars1 karsiya kalacaklardir (Bozkurt,1998:201).

Bilgiye ulagma, onu yonetme ve kullanima sokma bi¢imi kazanmay1 ya da kaybetmeyi
belirler. “Emegin” kalifiyeli, bilgili, yonetim kademesinde yer alan ve profesyonel ¢alisanlar
anlamina geldigi her yerde, bir tasarruftan s6z edilemez. Bu durumda “emegin” verimliligini
artirmanin tek yolu; calisanlarin verimliligini, yani zamanin ve bilginin verimliligini
artirmaktir. Bu nedenle yoneticiler dort kilit kaynagi; sermayeyi, hayati fiziksel kaynaklari,
zamani ve bilgiyi ayr1 ayr1 yonetmek zorundadir. Ancak sonunda 6nemli olan, kendine 6zgii
nitelikler tagiyan bir kurumun kaynaklarini kullanmada ulastig1 toplam verimliliktir (Drucker,
1998:37).

Bilgi yonetimi ve kullanimi zannedildigi kadar kolay degildir. Oncelikle bilginin

dogru aktarilmasi ve alic1 tarafindan dogru algilanmasi ¢ok 6nemlidir. Farkli kullanicilarin
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ayni bilgiyi farkli amaglarla kullanmalar1 ve paylasabilmeleri icin iletisim ¢ok Onemlidir.
Aslinda yapilmast gereken bilgi paylasimini tesvik eden bir toplum anlayisi yaratmaktir.
Bazi sirketler, 6rnegin bilgi odakli sirketler; bankalar, sigorta sirketleri, kredi kart1 sirketleri,
temel olarak bilgiyi yonetir. Bu tip sirketler hi¢bir sey imal etmez, bilgiyi yonetirler” (Kotler,
2001:9-10).

Yeni Diinya diizeninde, hizla artan bilgi stoku, organizasyon yapilari ve yonetimlerini
kars1 konulmaz bir degisim baskisiyla karst karsiya birakmistir. Yeni diizende bilgi yonetimi,
bireysel ve organizasyonel potansiyelimizin ne kadarmi kullandigimiza odaklanmaktadir.
Potansiyelimizin tamamin1 kullanmiyorsak, bazi degerleri tahrip ediyoruz demektir .
Gilinliimiiz organizasyonlarinda deger yaratan hizli degisimdir. Organizasyonlarin gelecegi,
degisen sartlara uyum saglayabilme yeteneklerine baghidir. Bu da, bilginin akis halinde
olmasini destekleyen bir yonetim ile gerceklesebilir (Altintas, 2001:7).

Sanayi toplumunun ortaya ¢ikmasinda en 6nemli etkenin buhar makinasi, elektrik,
icten yanmali1 motor gibi enerji teknolojilerinin bulunmasidir. Bilisim teknolojilerinin ortaya
cikip hizla gelismesi de benzer bir etkiyi yeni olusan toplumda olusturmustur (Tiirk, 2003:38).

Bilginin nitelik ve islevi ile teknolojinin tiirii ve yayilma hizinin sanayi 6tesi toplumda
farkli bir yapilanmay1 zorunlu kildigimi ifade edilmektedir. Giinlimiizde gerek iletisim ve
gerekse bilisim teknolojileri iktisadi gelisme agisindan en fazla 6nem verilmesi gereken alan
olarak goriilmektedir. Artik toplumlar rekabete dayali olarak bilgiden kullanilabilir bilgi
iiretimine yonelmisler ve bu da bilisim teknolojilerinin stratejik degerini arttirmistir. Nitekim,
iinlii strateji uzmani Porter gilinlimiizde isletmelerin yonetiminde en temel faktor olarak
bilisim teknolojisinin yer aldigini isaret etmektedir. Bilgi c¢aginda isletmeler islerini
gorebilmek icin biiylik dl¢lide bilisim teknolojisine muhtagtirlar. Bilgi ¢aginda, birgok mal ve
hizmet bilisim teknolojisiyle i¢ ige gecmis durumdadir. Artik ¢ok sayida benzeri olan Lexus
gibi otomobiller klasik otomobil taniminin 6tesindedir. Bilisim teknolojisi ile biitiinlesen bu
otomobillerde gelismis yol bulma ile elektronik kameralar gibi yenilikler mevcuttur. Bunun
yaninda havayolu rezervasyon sistemleri gibi hizmet alanlar1 da artik bilisim teknolojisi
olmaksizin diisliniilememektedir. Bilgi gelismenin ve is yapmanin temel oksijenini
olusturmaktadir (Diiren, 2000:63).

Bilgi teknolojilerinin ortaya koydugu temel sonu¢ devrim niteliginde yasanan
gelismelerdir. Bilgi kiiresellesmeyi koriiklerken kiiresellesme de teknoloji araciligiyla yeni
bilgilerin dagitimini iistlenmektedir (Diiren, 2000:61).

Ne sekilde izah edilirse edilsin diinyada ticaretin serbestlesmesi, sinirlarin agilmasi ve

kaliteli iirin ve hizmetlerin talep edilebilir hale gelmesi buna bagli olarak endiistri
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iliskilerinde ortaya ¢ikan farklilagsmalar beraberinde orgiitler agisindan bir takim yapisal
degisiklikleri de giindeme getirmistir (Tiirk, 2003:47).

Gilinlimiizde orgiitler agisindan i¢ pazar kavramindan ziyade dis ve yeni pazarlarda
rekabet kavramlari 6nem kazanmaktadir. Bu suretle is diinyasinda bilinen bazi {iretim
kaynaklar1 araciligiyla mukayeseli istiinliikler yaratma artik kiiresel pazarlar agisindan 6nemli
bir avantaj olmaktan ¢ikmistir. Maliyetlerin diigiik tutulmasi, yeterli sermaye kalemlerinin
varlig1 Ustlin teknoloji faktorleri artik rekabet icin yeterli degildir. Kiiresel manada yeni
orgiitsel stratejilerin yaratilmasi, gériinmeyen ama deger yaratan unsurlarin varligi ve her
seyden Once entelektiiecl sermaye olarak nitelendirilen orgiitiin sahip oldugu yetenekler
portfoyli basar1 faktorleri icinde 6ne ¢ikmaktadir (Kurtulmus, 1996:80).

Ayn1 zamanda Orgiitsel yapilanmada uyarlanma giicli yiiksek ve yapisal olarak esnek
ve gegici Orgiit bicimlerine dogru yonelme ve proje bazlilik temel alinmaktadir. Her seyin
kiiresellestigi yerde kiiresel isletmeler kendi kiiresel planlariyla yerel duyarliliklar arasinda
denge kurmalar1 yaninda diinya genelini dikkate alan bir imalat, lojistik, pazarlama, iiriin ve
AR-GE plani iceren kiiresel bir stratejiye de sahip olmak zorundadirlar (Akin, 2004:1).

Sonug olarak diinyada pek cok orgiit bu degiskenleri kullanarak calismaktadir. Bir
anlamda yonetimin ve orgiitlerin uluslararasi bir nitelik kazanmasi s6z konusudur.

Yanilsama ya da gercek, bu kavramlarin izah ettigi anlam bugiiniin orgiitlerinde
kimilerince diin adi personel, isci veya is goren olarak adlandirilan bireylerin degisim
gecirdigine iliskin yaklasimin iki farkli degerlendirme bigimidir. Birinci gruba goére adi insan
olan varlik aslinda diin personel yonetimi adi altinda nasil yonetilmekte ise bugiin de aym
sekilde yonetilmeye devam etmektedir. Insan kaynaklar1 kavrami sadece modaya uymak,
cagdas ve farkli goriinebilmenin bir kamuflaji olarak icat edilmistir. ikinci yaklagim ise
aslinda yonetim tarihinin gelismesine paralel olarak gozlenen degisimin iz diistimiinii temsil
etmektedir. Yonetimin degisim tarihi birazda yonetim diisiincesinde yasanan degisimin teknik
boyutu kadar sosyal boyutunu da igermektedir. Aslinda yonetsel degisim insanin varlik
boyutunda yasanan degisimlerle daha yakindan ilgilidir. Olaya bu ¢erceveden bakildiginda
tarihsel stlire¢ icinde daha diin “biz calisanlarimizdan oOnlerine konulan islerin yapilmasini
bekleriz, onun 6tesi bizim isimizdir” diyen yOnetim diisiincesinden, bugiin ¢alisanlarimiz ve
misterilerimiz bizim stratejik ortagimizdir diyen farkli bir yonetim diisiincesine ulasilmistir.
Bu ifade bicimi bile personelden insan kaynagi kavramina gegiste yasanan bir zihniyet
farklilagmasinin ve aydinlanmasinin gergeklestigini gdstermektedir. Orgiitler ortak amaci
gerceklestirmek tlizere birey ya da grup faaliyetlerinin bilingli bir sekilde koordine edildigi
sistemlerdir (Can ve digerleri, 2001:4).



Orgiitler psiko-teknik sistemlerdir. Bu agidan birer sosyal sistem ozelligi tasirlar.
Orgiitler teknoloji ve insanlari bir baska anlatimla bilim ve insanlig1 bir araya getirmektedirler
(Agikalin, 1996:3).

Makine ve teknoloji insan aklinin bir {irtiniidiir ve sadece insanlar tarafindan verimli
bir sekilde kullanilabilir. Orgiitlerde herhangi bir verimlilik programiin basarisi, insan
kaynaklarmin etkin kullanimi ile miimkiindiir. Isletmelerde artik insan kaynaginim 6rgiitiin en
onemli kaynag1 oldugu diisiincesi bir klise olmaktan ¢ikmistir. Insanlar orgiitlerin yegane
dinamik varligimi olusturmaktadirlar. Orgiitler acisindan insan nedensel giictiir. Ciinkii insan
yaraticih@in, yenilik¢i fikirlerin kaynagini teskil etmektedir. Orgiitlerin verimli bir sekilde
caligabilmesi, Orglitleri meydana getiren c¢alisanlarin yonetimsel etkinligine ve onlardan
yararlanabilme derecesine baglidir (Bozkurt, 1996:36).

Bilgi ¢cagi kavrami ile glindeme gelen kiiresellesme ve orgiitlerin uluslararasi rekabete
acilmalar orgiitlerin yonetim siireglerini, insan faktoriinii, orgiitsel iligkiler ile orgiit, ¢cevre
iliskilerini derinden etkilemistir. Sanayilesmenin ve teknolojik geligsmelerin ortaya ¢ikardigi
yeni ihtiyaglar orgiitlerin de kendilerini yenilemelerini, ¢agdas iiretim teknikleri ve is yapma
bigimlerini gelistirmelerini zorunlu kilmaktadir (Canman,1995:55).

Yeni tarz ve yontemlerde diisiinme, analiz etme, yonetme ve ¢alisma bigimlerinin
ortaya ¢ikmasi bilgi ¢ag1 toplumunun énemli yoniinii olusturmaktadir (Barutcugil, 2002:47).

Bu degisim siireci ile birlikte IKY son 20-30 yil igerisinde ekonomi, istihdam, niifus,
is giici ve calisma yasamlarinda olusan degisimler sonucunda, bu degisimleri
kabullenebilecek bir tarzda oOrgiitlerde c¢alisan personelle ilgili ¢alismalar1 kapsayan bir
kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Aykag, 1999:26).

Orgiitlerde insan kaynagi yonetimi pazar ekonomilerinin en ¢ok konusulan belli bash
konularindan biri halini almistir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, alisilmis personel yonetiminin
kapsadigindan farkli kavramlar1 igeren bir olgu olma Ozelligi tagimaktadir (Biiyiikuslu,
1988:74).

Insan kaynaklar1 yonetimi, bir reorganizasyonun temel kaynaklarmdan biri olan ve
orgiitiin diger kaynaklarinin verimlilik diizeyini de etkileme olanagi bulunan insan kaynaginin
yonetimi 1ile ilgili stratejik bir yaklasimdir ve insan kaynaklar1i yonetimi orgiitle calisanlar
arasindaki iligkileri etkileyen tiim yonetsel kararlart igermektedir (Demir ve digerleri,
2000:17).

Modern insan kaynaklar1 yonetimi Oncelikle orgiitsel yapiyr ve Orgiit stratejisini
belirlemede s6z sahibidir. Calisanlarin  Orgiitsel bagliliklarinin  arttirilmast ve bunun

saglanmast igin drgiit kiiltiiriiniin olusturulmas1 konusunda etkin ¢alismalarda bulunur. Insan
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kaynaklar1 yonetimi aktif is giiciinlin yaratilmasi ve bu kaynagin optimal degerlendirilmesine
dayanmaktadir. Bu siirecin etkinligini {ilkenin icerisinde bulundugu ekonomik, siyasal ve
sosyal atmosfer, ililkede var olan endiistri iliskileri, kiiltiir, gelenek, orgiitiin ¢ok uluslu olup
olmamasi, orglitsel yap1 ve yonetim anlayislari ile teknolojik gelismeler belirlemekte ve insan
kaynaklar1 yonetiminin 6zellikleri de bu sayilan unsurlardan etkilenmektedir. Biitiin

bunlarm 15131 altinda IKY ’nin 6zelliklerini su sekilde siralamak miimkiindiir:

e Insan kaynaklar1 yonetimi stratejik yonden elzem olan ihtiyaglar iizerinde durur ve
orgiit ile birey arasindaki biitiinlesmeyi saglamaya yoneliktir.

o Isletmede var olan orgiitsel kiiltiiriin gii¢lendirilmesini saglamaya déniik bir
yaklasima sahiptir.

e (Calisanlarin tutum ve davranislarinin orgiitsel etkinlige ve birey mutluluguna katki
saglamasini amaclayan bir yaklagima sahiptir.

e Insan kaynaklari ydnetimini giiniimiizde yasanan ve isletmelerin entropiye
gitmelerine neden olan bilgi eskimesi ve degisime uyumsuzluk problemlerini
ortadan kaldirmaya ve bireysel gelisimlerin saglanmasina doniik bir yaklagimdir.

e Insan kaynaklar1 ydnetimi isletmede yasanan her olaym merkezine insam
yerlestirir ve insan merkezli islevleri yerine getirir.

e Insan kaynaklar1 ydnetiminin amaci Orgiitsel amaglara basarili bir sekilde
ulagilmasinin saglanmasidir. Bu amaglar insan kaynaklar1 yonetimi orgiit i¢i bakis
acisina sahip olan personel yonetimi ile endiistri iligkilerini birlestirerek orgiite ve
bireye sistemsel bir yaklasim getirmektedir.

e insan kaynaklar1 yaklasim: TKY’nin 6nerdigi i¢ miisteri anlayis1 ile calisanlara
yaklagmakta ve g¢alisanlarin ihtiyaglarinin karsilanip, verimliliklerinin arttirilacagi
bir strateji gelistirmeye calismaktadir.

e Orgiit ilkeleri organik ve yerel bir nitelige sahiptir, ekip calismas1 ve esnek calisma
bigimleri onemsenmektedir insan kaynaklar1 yonetimi yapimin gerekleri ve
kosullarini saglamaya ¢aligmaktadir.

e Insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlarin iliskilerinin nasil olmasi gerektigini
tanimlayan bir modeldir.

e Etkin bir kurumsal iletisimin saglanabilmesi i¢in bilgi akis siirecini

diizenlemektedir (Ogiit, 2001:77).
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Genelde IKY nin 6zelde de IK profesyonellerinin,drgiitlerin degisiminde liderlik rolii
oynayacak sekilde konumlandirilmalar1 gerektiginin ileri siirlilmesine ragmen, uyum ve
degisim siireci karsisinda degisimi en zor ve agir olan departmanlarin basinda insan
kaynaklar1 departman1 gelir. Ancak bilgi ekonomisinin hakim oldugu bu donemde insan
kaynaklar1 yonetimi insam1 ve kendini yeniden yaratarak oOrgiitiin degisimini saglamak
amaciyla orgiit i¢i diger departmanlar ile bilgi ve iletisime agik davranmak durumundadir
(Lengnick-Hall,Lengnick-Hall, 2004:41).

Kiiresellesme teknolojik degisim nedeniyle bugiin degisimin hiz1 hem goz kamastirici
hem de korkutucudur. Degisim kim, neden ve nasil sorularini cevaplandirarak baglar.
Ozellikle ¢alisanlar acisindan degisim, belirsizlik, aliskanliklarin ve degerlerin kaybolmast,
varligin ortadan kalkmasi gibi anlamlar tagimaktadir. Kurumsal degisime direncin birkag
temel nedeni bulunmaktadir: Bunlar gii¢ ve otorite kavraminin tehlikeye girecegi diisiincesi,
kaynak yetersizliginin ve kurumlar aras1 sézlesmelerin varligidir. Insan kaynaklar1 agisindan
kurumsal degisimin oniindeki engeller teknik olmanin 6tesinde sosyal karakterlidir. Kurumsal
degisim siirecinde insan kaynaklar1 yonetimi degisimden etkilenecek insanlar1 dikkate almak
durumundadir (Dengiz, 2000:17).

Teknik, mali ve yonetsel anlamdaki degisiklikler bireylerin yeterli destegini
almaksizin her zaman basarisiz kalmaya mahkumdur. i¢inde yasadigimiz donemde kurumsal
degisimi bagarmanin énemli araci “zihinsel katma deger” yaratmaktan ge¢gmektedir. Bireyler
orgiitsel iliskileri ve {iiretim siireclerini deger yaratmaya doniik olarak degerlendirdiginde
verimsiz olani, Orgiit icin maliyet ve sorun iireten unsurlar1 ortadan kaldiracaktir. Deger
yaratan bireye sahip olmak bireylerin mutluluk ve hayallerini gerceklestirebilir kilmakla
miimkiin olmaktadir (Baltas, 2001:221).

Yiiksek performansa sahip takimlarin yaratilmasina, dongii siiresinin kisaltilmasina
veya yeni teknolojinin uygulanmasima doniik adimlarin iyi tanimlanmasi, gelistirilmesi ve
dogru bir zamanlamayla uygulanmasi da insan kaynaklar1 yonetiminin sorumlulugundadir. Bu
anlamda temel yaklasim insanlarin direncin dayanaklar1 olmaktan cikartilip, 6rgiitiin degisim
Oznesi olarak algilanmalarma iliskindir. Basarili bir kurumsal degisim i¢in insan kaynaklari

yonetiminin su noktalar1 yerine getirmesi beklenmektedir:

e Orgiitsel degerlerin yaratilmasi
e Degisim konusunda istekli ve yonlendirici olma

e Gelisme ve Yenilik konusunda ihtiya¢ yaratmak
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e Adanmay1 saglamak
e Kurumsal iliski ve yapilar1 degistirmek
e Bilginin etkin paylasimina dayanan bir kiiltlir gelistirmesi beklenmektedir (Baltas,

2001:223).

Bir orgiitiin bilgi sermayesi kendisini insan sermayesi, miisteri sermayesi ve yapisal
sermayesinde gosterir. Bu manada bilginin yonlendirilmesi ve yonetilmesi hizli bilgi
paylasimi, kolektif bilgi artisi, is 68retme slirelerinin kisalmasi ve daha iiretken bir igglicii
olusmasina katki saglar. Yetenekli bireyleri orgiite kazandirmak basar1 igin yeterli degildir.
Calisanlar bilginin iiretilmesinden orgiit i¢inde paylasilmasina kadar uzanan bir siirecte aktif
olmak zorundadirlar. Bilgi paylasiminin bir ¢ok manasi vardir. Yani bilgi pek ¢ok yolla
paylasilir. Bilgi; telefon, posta, e-mail, faks, ya da depolanmis lokal yerlere girilerek
paylagilir. Bilgi paylasimi zaman ve gayret gerektirir. Bilgi paylasiminin amaglarindan biri de
bilgiyi hemen paylagmak, bilgiyi giincellestirmek ve kabul edilebilir hale getirmektedir (Back,
Moreau, 2001:28).

Teknolojide iistiinliik 6rgiitiin daha alt kademelerindeki ¢alisanlarin firsatlari yakalayip
yenilik¢i fikirleri pazara diger orglitlere nazaran daha Once ¢ikarmalarina imkan saglar.
Orgiitsel dgrenmeyi saglamak daha biiyiik bir rol olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Orgiitiin
caligsanlar1 arasinda, departmanlar arasinda sirket i¢inde ve genelinde, disaridaki ortak ve
tedarikgilerle bilginin paylasilmasin1 saglamak, yonlendirmek ve kolaylastirmak insan
kaynaklarinin 6nemli rollerinden birisi olmaktadir (Lengnick-Hall,Lengnick-Hall, 2004:49).

Orgiit agisindan bilginin paylasilmasi énemlidir. Ciinkii bilgi diger {iretim faktorleri
gibi paylasildik¢a azalan degil, paylasildik¢ca 6nemi ve sinerjik etkisi artan bir yapi ortaya
koymaktadir. Enformasyon c¢aginda hi¢ kimse insan sermayesini verimsiz kullanma liiksiine
sahip degildir. Bireylerin sahip olduklar1 bilgilerden daha fazla yararlanmaya c¢alismak
rekabet agisindan 6nemli goriilmektedir (Stewart, 1997:97).

Orgiitler sosyo-teknik sistem olmalari nedeniyle birer iliski ag1 6zelligi gosterirler.
Ortak bir kiiltiire sahip olan isletme calisanlar1 agisindan bu iliski aginin gelistirilmesinde
onemli bir fonksiyona sahiptir. Her ne kadar orgiitler formal yapilanma 6zellikleri tagisalar da
informal nitelikli iligkiler yogunluktadir. Ve ¢ogu kez isler gayri resmi iligkilerin etrafinda
sekillenmektedir. Kurulus yoneticileri bilirler ki eger gorev tanimlarma siki sikiya bagh
kalinsayd1 ve iletisim yalnizca belirlenen siirlar ve organizasyon semasindaki hiyerarsi

icinde yiiriitiilmiis olsa idi ¢cok az is yapilabilirdi. Iligkilerin varlig1 ayn1 zamanda orgiitlerin
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sosyal sermayelerinin gelismesine 6nemli katkilarda bulunmaktadir (Lengnick-Hall,Lengnick-
Hall, 2004:112).

Bilgi yonetim siirecinde bilginin iyi yonetilebilmesi bilgi paylagimi ile yakindan
iliskilidir. Bilginin paylasiima siirecinde sosyal sermaye énemli bir yere sahiptir. Orgiitsel
iliski icinde diger calisanlarla kendilerini iliskilendirilebilen bireyler etkililiklerini arttirirlar.
Bu anlamda iliski aglar1 kaynaklarin paylagilmasi ve yeniliklerin tetiklenmesi ile orgiitlerde
herkes icin yararli sonuglar iiretebilmektedir.

Orgiitsel sosyallesmenin saglanmasindan, oryantasyon problemlerine ya da is
tatmininden o6dillendirmeye kadar sosyal sermayenin olusturulmasinda ydnetim gorevini
iistlenmektedir. Aym sekilde geleneksel IKY sadece orgiit ici insan iliskileri ile ilgili olmus,
orgiitte deger zincirinin halkalar ile ¢ok iliski icinde olmamistir. Tedarik¢iler, dagitimeilar,
misteriler ve diger liyeler insan kaynaklar1 yonetim silirecinin bir parcast gibi goriilmelidir.
Insan kaynaklar1 departmani orgiit i¢in bu iliskiler agmin bir parcas1 olmalidir. Sadece orgiit
ici iliskileri yonetmek yeterli degildir. Gerek orgiit i¢i gerekse oOrgiit dist iliskilerin tiimiine
odaklanacak bir perspektifi yakalamak insan kaynaklarinin gorevi olmaktadir (Lengnick-
Hall,Lengnick-Hall, 2004:112-113).

Stratejik bir ortak olmak, insan kaynaklari i¢in tiimiiyle yeni bir roldiir. Dolayisiyla
insan kaynaklarmin yeni yetenekleri ve nitelikleri edinmelerine ihtiyaglar1 vardir. Sonugta bu
tirden yeni bilgiler insan kaynaklarinin yonetim ekibine yeni degerler katmasini
saglayacaktir. Bu amagla oOrgiitlerde insan kaynaklar1 fonksiyonu stratejik giiciin temel
eleman1 olarak goriilmelidir. Bir orgiitiin giliciinlin goriinen sermaye kalemleri ile sinirh
olmadig1 bilinmektedir (Kogel, 2003:702).

Teknoloji ve para maddenin temel ilkelerine baglidir. Bu manada teknolojinin orgiitii
tagiyabilecegi nokta da maddenin fonksiyon iiretebildigi yere kadardir. Ancak teknolojinin
Otesinde ulasilabilir basari, gayrete, deger yaratmaya, goniil giiciine ve entelektiiel ufka
dayalidir. Siirecin tamamlanabilmesi insan kaynaklari bdliimlerinin c¢alisanlar nezdinde
stratejik bir gii¢ ve deger yaratabilmelerine baglidir. Ortaklik, gayreti calismay1 ve adanmiglik
hissini yaratir. Orgiitler ile ¢alisanlar arasinda deger, amag¢ ve ideal bagintilarinin varlig
isbirligi ve takim ruhunun temelini olusturur. Etkin ve basarili orgiitlerin ¢alisanlarin
baghliklar1 ve calisma sistemlerine dayali oldugu diisiiniildiigiinde, oOrgiitle ile insan
arasindaki iligki, ortaklik duygusunu pekistirecek psikolojik s6zlesmenin i¢inde aranmaktadir.

Orgiitsel saglik yasadif1 cevre sartlariin sirlandiric: etkisinde kalmayan ayni
zamanda gelisen ve yasama yeteneklerini kendisi iiretebilen bir yapiyr temsil etmektedir.

Saglikli bir orgiitte tiim oOrgilitsel hedefler bireyleri harekete gecirebilmeli ve kaynak
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yaratimina bireyleri yonlendirebilmelidir. Bir anlamda ¢evre ile uyumlu bir 6rgiitsel yapinin
olusturulmasi dinamik ve etkin bir ¢alisgan kimliginin olusturulmasina baglhidir. Bu siirecte
ozellikle iletisim olgusunun yeterliligi biiyiik onem tasimaktadir (Altun, 2001:28).

Cevre ile sistem arasindaki bilgi akis sistemini yiiriitecek olan ¢alisanlardir. Saglikli
orgiitlerde serbest ve her yone agik bir iletisimin varlig1 ayn1 zamanda sistemsel problemlerin
zamaninda elde edilmesine ve ona doniik ¢oziim Onerilerinin gelistirilmesine imkan verir.
Orgiitiin saglikli olmasi orgiitsel iklim ve kiiltiirel yapr kadar insanlarin istedikleri bilgilere
ulagabilmeleri ile de yakindan ilgilidir.

Orgiite baglillk hem {izerinde anlagsmaya varilan amagclara davranissal olarak
caligsanlarin kendilerini adamalarini, hem de sirketle 6zdeslesme sonucu tutumsal olarak
orgiite baglanmalarini igermektedir (Baysal, 1993:79).

Bu noktada orgiitiin amag¢ ve degerlerine baglanma, isletme i¢in ¢ok calisma ve
isletmede kalma istegi olarak baglanma boyut kazanir. Baglilik kavrami insanlara ragmen
zorla gergeklestirilecek bir olay degildir. Calisanlarin belirli bir ise dahil olmasi ile kendi
kendine gelisen ve agiga ¢ikan bir duygudur. Bu giin i¢cin hem orgiitler hem de caligsanlar
acisindan belki de psiko-sosyal karakterli olan en 6nemli sorunlardan birisi ¢alisanlarin is,
gorev bagliligimin gerceklestirilmesidir. Rekabet tistiinliigii calisanlarin sirf islerini yapmanin
otesinde gosterdikleri ¢abalarin bir sonucudur. Bu anlamda is s6zlesmesinin lafzin1 yerine
getirmek yerine ruhunu ortaya koymak 6nemlidir. Saglikli birey once kendisi ile sonra varlik
ve ¢evre ile barisik olan bireydir. Bu manada orgiitsel agidan bakildiginda calisanlarin
orgiitsel liyeliklerinden memnun olmalar1 6nem kazanmaktadir (Altun, 2001:30).

Birey bu anlamda orgiitten etkilenmek suretiyle orgiite doniik katkilarini ¢alisanlarin
ortak ¢aba ve isbirligi siireglerinin bir parcasi haline getirirler. Birey bu anlamda orgiitten
etkilenmek suretiyle orgiite dontik katkilarini calisanlarin ortak ¢aba ve igbirligi siireglerinin
bir parcasi haline getirirler. Orgiitsel bagliligin gelistirilmesi, isgdrenlerin duygusal enerji ve
dikkatlerinin birbiriyle iliskilendirilmesine baghdir. Bu iggorenlerin birbiriyle nasil bir iligki
icinde olduklarin1 ve orgiit hakkindaki duygularii yansitir. Bir ¢ok olayda rekabet baskilarini
azaltmak, gercekten calisanlarin bagliligini1 gerektirmektedir.

Orgiite dahil olan her birey farkl kiiltiirel ve sosyal sartlarin iiriiniidiir. Bireyler farkli
degerler ve farkli duygusal oOzellikler tasimaktadirlar. Yas, 1k, cinsiyet, etnik koken,
fizyolojik yetenekler, bireylerin yetistirilme tarzlar1 ve yetisme ¢evreleri insanlarin ruh
diinyalarimin bi¢imlendirilmesinde 6nemli bir yere sahiptir. Calisanlarin sahip olduklar
kiiltiirel yap1 genel ya da egemen kiiltiiriin bir parcasi da olsa aralarinda zaman zaman 6nemli

niianslarin oldugunu sdylemek miimkiin olabilmektedir.
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Higbir orgiitsel yap1 calisanlarindan kiiltiirel dokularim1 terk etmelerini ya da
kiyafetlerini vestiyere asar gibi isletme kapisi girisinde kiiltiirel degerlerini birakmalarini
bekleyemez. Calisanlar arasinda var olan kusak farkliliklar: ile ¢alisanlar arasindaki cinsiyet
farkliliklar1 her zaman gdz &niinde bulundurulmas: gerekli olan bir konudur. Insanlar herkesi
ayni diizlemde bigimlendirmeye c¢alisan bir kurallar biitiinii ile degil, kendilerini farkli kilan
ozellikleri ile kendilerinin 6nemsenmesini beklemektedir.

Orgiitlerin insan kaynaklar1 uzmanlari 6ncelikle biitiin calisanlarin kendileri olma
Ozgiirliigiine sahip olmak isteklerini gozardi etmemelidirler. Bireyler bu yonde kendi
ozgiirliiklerinin kisitlandigini ve kendilerine degisik rollerin bigildigini anladiklarinda orgiitle
bir takim yabancilagma ve c¢atisma duygularina sahip olabilirler. Bu anlamda insan kaynaklari
uzmanlarinin 6zellikle esnek bir yaklasimi temsil etmesi ve iist yonetimi bu konuda ikna
etmesi gerekmektedir. Bu noktada esneklik amaclarin terk edilmesi degil, tersine ¢alisanlarin
daha verimli olabilecegi c¢evresel sartlarin saglanarak amacglara daha kisa zamanda
ulagilmasini saglamaya doniik ¢abalar1 temsil etmektedir (Tapscott,1998:241).

Insan kaynaklar1 departmani ¢aliganlarini memnun edecek, onlara insan olduklarmi
hatirlatacak ve farkliliklar1 Orgiitiin ortak faydasi haline getirecek girisimleri saglamakla
yiikiimlii olmaktadadir.

Insan kaynaklari yonetimi agisindan onemli bir fonksiyon galisanlarin denetim ve
kontrol stireclerinin bir etkileneni olmalarindan 6te her alanda desteklenen bireyler olarak
goriilmeleridir. Bu amagla ¢alismadan, bilgi edinimi ve paylasimina, egitimden moral ya da
farkli beceri kazanimina kadar her alanda destekleme biz duygusunun yaratilmasinda ve
calisanlar1 orgiitsel kimligin kazandirilmasinda 6nemli yere sahiptir (Yenigeri, 2002:80).

Orgiitlerde degisimle ilgili herhangi bir girisim s6z konusu oldugunda bunun ilk
etkileri drgiite ait olan kiiltiirel ve sosyal degerlerde gozlenmektedir. Orgiitlerde bireyler gibi
aligkanliklar1 ve degerleri degistirmekte oldukga zorlanan yapilara sahiptirler. Degisim
karsisinda kiiltiir bazen 6nemli direng noktasi 6zelligi kazanirken ayni zamanda bazen de
orgiitsel kiiltiirlin degisim anlayisina ivme kazandiran bir faktdr olarak da goriildiiglini
soylemek miimkiindiir (Diiren, 2000:241).

Insan kaynaklar1 agisindan kiiltir hem insanlarin nefes alip verdigi bir iklimin
paylasilmasina hem de duygularin, davranislarin ve uygulamalarin gerceklestirilmesinde ve
belirlenmesinde deger kaynakli 6nemli bir 6lcii birimi 6zelligi tasimaktadir. insan kaynaklari
yonetimi agisindan 6nemli olan nokta deger yaratici bir kiiltiirel ortamin o6rgiit icinde her
zaman canli tutulabilmesi sorunudur. Bu anlamda giiniimiizde degisimci bir kiiltliriin varligi

ve etkili yonetimi demek, hem ydneticilerin hem de ¢alisanlarin yeniliklere, degisik fikir ve
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uygulamalara agik olmalari, iyilestirme ¢abalarini, tutuculugu ortadan kaldiran dinamik bir
temele oturtmak ve bu cergevede, bireysel ve takim halinde is yapma aligkanlik ve tarzlarim
stirekli yenilikleri arama aligkanligi gelistirebilecekleri bir kiiltiir ortaya koyacak sekilde
organize edebildikleri bir yap1 ile yakindan ilgili olmaktadir (Dengiz, 2000:87).

Yaraticilik ayn1 zamanda geligsmis bir hayal giiciinii zorunlu kilar. Bireyin gerektiginde
kendisinden dahi kuskulanmasi bazen yaraticiligin kaynagi olarak goriiliir. Yaratici birey ayni
zamanda biitiin olasiliklara kafasinda yer veren kisidir. Bu sayede bagkalar1 tarafindan
goriilmesi imkansiz olan seyleri goriir ve senteze ulasir. Orgiitsel agidan radikal kararlarin
alimmasinda yaraticilik 6nemli bir yere sahiptir. Hiyerarsik orgiitlenmede hayal giiciine fazla
yer verilmez. Ozellikle biiyiiyen piyasalarda isleri iyi olan kurumlar, statiikonun en giiclii
savunucular1 haline gelir. Ancak bugiin hangi isi yapiyor olursaniz olun, bu isle ilgili yaratici
stratejiler gelistiremez ve miisterinize c¢arpict avantajlar sunamazsaniz, bu alandaki
kazancinizin uzun donem siirmeyecegi bir gercektir (Kirim, 1999:100).

Orgiit calisanlarin kapasitelerine olan giiven ve yaraticiliklarmni ortaya koyabilecekleri
kosullar1 olugturmak durumundadirlar. Her ne kadar yaraticilia iligkin bir envanter kaydi
orgiitler acisindan yapilmamigsa da bireylerin bu yetenekleri kagit iizerinde goriindiiglinden
daha degerlidir. Diyalog kadar aykiri olmayr da tesvik etmek zorundadir. Yaraticilifi yok
eden tavir ve eylemlerden kaginmak bir zorunluluktur. Ne biirokrasi, ne korku, ne gbzdag:
orgiitlerde yaraticili1 besleyen faktorler olmamaktadir.

Insanin en 6nemli yani1 sahip oldugu esnekligidir. Bir baska ifade ile hayatin her
alanina iliskin kendisini yenileyebilmek insanin énemli bir meziyetidir. Giliniimiiziin rekabet
kosullarinin 6nemli bir enstriimani olarak 6grenme, beceri kazanma ve yenilenme diigiincesini
ele almak miimkiindiir. Bilginin her giin eskiyen bir 0zellik tasimasi bilginin siirekli
iiretilebilir olmasi noktasinda anlam kazanmaktadir. O halde orgiitler i¢in 6nemli olan her giin
yeni bilgi {iretebilme imkanina sahip 6grenme ve yeni davranislar gelistirme sistemlerinin
olusturulmasidir (Gorrell, 1998:177).

Yasanilan doneme vurgu yapan dijital ¢ag, bilgi, i3 ve buluslar ilizerine kurulu
oldugundan, 6grenme ve ¢alisma siirecleri neredeyse ayni noktada bulusmaktadir. Geleneksel
ekonomide sanayi calisaninin sahip oldugu nitelikler ¢ok fazla degisken karaktere sahip
degildi. Yeni ekonomide ise yapilan islerin Ogrenme katsayis1 siiratle artmaktadir.
Ogrenmenin stratejik bir deger olmasinin nedeni daha akilli, daha hizli ve daha iiretken bir
isgiicline ihtiyag¢ hissedilmesidir. Bunu yaratmanin yolu ile 6grenen insan ve 6grenen orgiitler

gelistirmekten gegmektedir (Mansfield, 1996:269).
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Kiiresellesme ve onun etkisiyle artan rekabet kosullar1 degisimi vazgegilmez bir hale
getirmigtir. Kiiresellesme, ulasim imkanlarindaki degisim, smirsiz iletisim, haberlesme,
ekonomik serbestliklerin dogal bir sonucu olarak ortaya ¢ikmistir. Kiiresellesmenin gelisimini
saglayan bilgi teknolojisi, haberlesme, is birligi faaliyetleri, ticari faaliyetler ile tanitim amagl
faaliyetleri kolay ve hizli bir yapiya déniistiirmiistiir. Orgiitlerin siirekli degisen bu ortamda
ayakta kalabilmeleri mali ve teknolojik sermayeleri kadar insan sermayelerinin de etkin
kullanimina baghdir. Bu agidan degisim donemlerinde dikkate alinacak temel degisken her
zaman insan olmalidir. Bu orgiitlerde degisim ¢alismalarinin, insana oncelik verecek sekilde
tasarlanmasin1 ve yiiriitiilmesini zorunlu kilmaktadir. Boylece calisanlarin isletmenin
basarisina katkida bulunmalart daha 6nemli bir hale gelecektir. Bu baglamda degisimci
kiiltiiriin herkes tarafindan benimsenmesini ve paylasilmasini saglamak gerekmektedir. Aksi
taktirde oOrgiitsel degisim, kiiltiirel tutuculuk engeliyle karsilasacak ve degisimden beklenen
etkinlik saglanamayacaktir. Bu yiizden degisim karsisinda yeniden yapilandirma, degistirilen
is silireclerinde yer alan biitiin bireyleri kapsamali ve bu kisilere islerini gelistirmek i¢in ne
yapmalar1 gerektigini diisiindiirmeli ve ayrica onlara, degisikliklerden elde edilen basarilarda

katkilarinin oldugu hissettirmek durumundadir.

1.1.3. Orgiitsel Degisim Yonetimi

1.1.3.1. Orgiitsel Degisimin Tanimi

Giliniimiizde kiiresellesme, bilgi ve iletisimdeki teknolojik hizli gelismeler, toplam
kalite uygulamalar1 ve isgiliciindeki farkliliklar organizasyonlar1 de§ismeye zorlamaktadir.
Organizasyonel degisim, organizasyonda is yapma aligkanliklarinin daha farkli bir sekle
doniistiiriilerek verimliligin arttirilmasidir. Siirekli iyilestirme ve gelistirme amagclanir. Islerin
daha hizli, daha kaliteli ve daha az maliyetli olmas1 arzulanir. Bu iyilestirmenin yavas yavas
siirekli yapilacagr gibi radikal bir sekilde degistirilmesi de s6z konusu olabilir.
Organizasyonda degisimi isteyen ve degisime kars1 olan giicler bulunmaktadir.

Kurt Lewin (1951), degisim {lizerinde yaptig1 arastirmalarda bu giigler arasindaki
dengenin degisimi isteyen giigler lehine bozulmasi ve degisimi engelleyen giiclerin
azaltilmasiyla degisimin baglayabilecegini belirtmistir. Organizasyonda yer alan ¢alisanlarin
degisime karst koymak yerine kendilerini bu degisikliklere hazirlamalar1 ve degisime ayak
uydurmalar istenir. Organizasyon c¢alisanin bireysel gelisimine olanak saglayarak degisime
ivme kazandirmaktadir.

Egitim teknolojilerindeki yenilikler bireysel gelisimde Onemli rol oynamaktadir.

Bilgisayarli egitim, internet araciligiyla uzaktan egitim veya sanal egitim gibi egitimlerin
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yayginlasmis olmas1 dikkat cekicidir. Isletmeler de teknolojinin sundugu bu olanaklardan
yeterince faydalandiginda kisisel ve organizasyonel degisimin hizli ve basarili bir sekilde
gerceklesmesini miimkiin kilacaktir. Basarili bir degisimin kaliteli insan kaynagiyla olacagi
siiphesizdir. Burada kaliteli insan kayna@i egitilmis ve kisisel gelisimini siirekli kilan
teknolojiden faydalanan kisiler olacaktir.

Degisim kisisel ve organizasyonel diizeyde ele alinmustir. Kisisel diizeyde olusan
degisim kisinin fiziksel olarak yer degistirmesi, bilgisini gelistirmesi ve yaraticilifini ortaya
cikarmasidir. Kisinin olumlu gelismesi olumlu degismeyi gosterir. Olumlu gelismeler
gosteren bir kisinin organizasyonda yer almasi organizasyonuda olumlu bir sekilde etkiler.
Degisim her zaman olumlu olmayabilir veya istenilen derecede olmaz. Bu nedenle, yoneticiler

personelinin yaraticiligini gelistirmek i¢in agsagidaki hususlari yerine getirmelidir:

e Yaratici davraniglar destekleyen ve 6zendiren bir ¢alisma ortami yaratmali

e Otokratik yonetim tarzindan uzaklagilmali

e (alisanlara kisisel olarak gelistiklerini hissedecekleri isler verilmeli

e Savunmaci davranislardan uzak, acik ve samimi iletisimin bulundugu bir cailsma
ortami gelistirilmeli

e (alisanlarin sadece “kriz”’leri ¢6zen ve daima kisa vadeli sorularla ugrasan kisiler
olmalar1 6nlenmeli

e (alisanlan, karsilastiklar1 her sorunu, yaraticiliklarini gosterebilecekleri bir firsat
olarak degerlemeleri saglanmali,

e Yaratici davranis 6diillendirilmeli

e (alisanlarin yeni fikirleri denemelerine imkan verilerek belli bir hata payr kabul
edilmeli

e (Calisanlarin hata yapma korkular1 giderilmeli

e Yeni fikirlere olumsuz yaklasilmamali (Kogel, 1999:510-511).

Insanlik tarihinde goriilmemis hizli bir degisme ve gelisme siireci yasanmaktadir.
Hemen hemen her giin bu degisiklilikleri gérmek ve gozlemek miimkiin hale gelmistir. Bu
degisim ve gelismeler yalniz yasamin teknolojik boyutunda degil, ekonomik, sosyal ve
kiiltiirel boyutunda da kendini gostermektedir (Erdogan, 2000:27).

Cagdas yonetim modellerinde, kaliteli hizmet veya malin lretilmesinde insanin
Ozendirilen yaraticiligi kullanilmaya calisilmaktadir. Toplumdaki degisim arzusu orgiitleri

yeni yonetim anlayislarina yonlendirmistir.
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Etkili ve verimli bir oOrgiitte istenilen degisimin ve yaraticiligin gergeklestirilerek
kaliteli hizmet ve mal {iretilebilmesi i¢in uygulanacak her tiirli modelin ana 6gesini insan
olusturmustur. Yonetim biliminin gelisimine bakildiginda insana verilen Onem agikca
goriilmektedir (Palmer ve Winters, 1993:27).

Orgiitlerin yasamini siirdiirme, biiyiime, daha iyi hizmet iiretebilme, miisterilerinin
gereksinimlerini giderebilme gibi amaglarina ulagsmalari, yaraticilifin yalniz tespitini degil,
ondan yeterince yararlanilmasini da igerir. Bunun i¢indir ki, yoneticiler ve yonetim kadrosu
yaraticiligl ve yaratici olmaya c¢alisan is gorenleri devamli desteklemelidir (Kovanci,1994:15).

Yaraticilik yonetimi, ayni zamanda, yetkinliklerin yonetimidir. Yetkinlik, bireysel
gelismeyle beraber diisiiniiliir. Bu cercevede, yonetim bireylerin yetenek ve yetkinliklerini
gelistirmelerinde hangi psikolojik siirecten gegtiklerini, nasil deneyim kazandiklarini ve ne tiir
gelistirme ve egitim programlarina gereksinim duyduklarini, siirekli olarak arastirmak ve
gelistirmek durumundadir (Diiren, 2000:120).

Yaraticiligin orgiitselleserek siirekli hale gelmesi, ancak is gorenlerin istekle ve hevesle

gerceklestirebilecekleri bir olaydir.
1.1.3.2. Orgiitsel Degisimin Amaclar

Orgiitsel degisimin amac1; degisen i¢ ve dis ¢evre kosullarina karsin drgiitiin etkinlik
ve verimliligini artirmak, is gorenlerin en yliksek doyumunu saglamalarina ve gelismelerine
olanak veren orgiitsel yapiy1 kurmak seklinde ifade edilebilmektedir (Ulgen, 1993:177).

Glinlimiiz orgiit calisanlarinin bir kismi, bilgi eskimesi ile karsi karsiyadir. Oysa bu
kisilerin gerek gilindelik hayatlarinda gerekse is hayatlarinda basarili olmak i¢in kendilerine
yeni bilgi ve beceriler kazandirilmalar1 gerekir. Bugiliniin diinyasi, hiz, dengesizlik ve
belirsizliklerle tanimlanan bir global diizensizlik i¢inde yol almaya ¢alisan orgiitlerle doludur.
Hizli degisim, ge¢mis deneyimlerden elde edilen sonuclara gore, gelecegi tahmin etme
rahatligini ortadan kaldirmaktadir.

Degisim riizgarina direnen orgiitler, hizla etkinliklerini kaybetmekte ve degisen global
kalite karsisinda, beklentileri karsilamakta yetersiz kalmaktadirlar.

Degisimin hedeflenen amaglarinin yaninda, degisim uygulamalar: sirasinda iletisimi
gelistirme, sinerji etkisi yaratma, sorunlara ve tartismalara ¢oziim getirme, gliveni gelistirme

gibi kurum caligsanlarinda gelistirilen olumlu davraniglar yine ek faydalar saglayacaktir.
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1.1.3.3. Orgiitsel Degisimin Nedenleri

Raynal(1996) degisimin nedenlerini genel olarak digsal ve igsel kaynaklara
baglamaktadir.
e “Degisimin digsal nedenleri
- Globallesme
- Enformasyonun hiz kazanmasi ile zaman ve fiziksel mesafe engellerinin ortadan kalkisi
- Kalite anlayisinin gelisimi
- Verimlilik ve etkinlik anlayisinin degisimi
- Bilgi patlamas1
- Her tiirlii kaynaktaki artis ve ¢esitlenmeler
- Kiiltiirel ve sosyal bilinglenme ve sorunlarin artisi
- Teknolojik gelismeler
e Degisimin igsel nedenleri
- Islerin igerigi ve tanimlarindaki gelismeler
- Profesyonel anlayisin gelisimi
- Daha fazla sorumluluk ve otonomi talep eden isgiicii
- Yonetim anlayis ve yaklasimlarindaki gelismeler” (Raynal, 1996, Akt:Diiren, 2000:4).

Degisimlerin orgiit ve birey hayatina gegirilmesi i¢in degismenin Oncelikleri ve
misyonu tespit edilmelidir. Ilk olarak nelerin degistirilecegi ve bunlarin nigin degistirilecegi
taraflara anlatilmasi1 gerekmektedir. Degismenin baslaticilarinin e8itimde taraf olan herkesin
destek ve katkisini almasi gerekir. Ayrica degisimin bir siire¢ oldugu ve bir anda olup biten
bir sey olmadig1 bilinmelidir. Degismenin farkli asamalarinda beklenen ve planlanan
sonuglara ulasiminin yaninda, beklenmeyen ve tahmin edilmeyen bazi sonuglarinda ortaya
cikabilecegi gozden uzak tutulmamalidir.

Orgiitsel degismenin nedenleri gerek orgiitsel unsurlarda gerekse gevresel unsurlarda
meydana gelen degisimlerdir. Bir orgiitteki orgiitsel unsurlar yapi, insan unsuru, teknoloji ve
{iriin, hizmet olarak diisiiniilebilir. Orgiitiin yap1 ve amaglarinda, politikalarinda, 6diil ceza
sistemlerinde, is gorenin tutum, davranis, becerileri ve beklentilerinde, kullanilan makine ve
techizatin teknolojisinde ve mal, hizmet unsurlarinda meydana gelebilecek bir de§isme

orgiitsel degismeyi gerekli kilabilecegi gibi; kiiltiir, endiistri, insan kaynaklari, pazar, finansal
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kaynaklar, ekonomik kosullar, hiikiimet vb. ¢evresel kosullarda meydana gelebilecek her
hangi bir degisme de orgiitsel degismenin nedeni olabilir (Marsap,1995:42).

Hussey (1997) , orgiitsel degisimin nedenlerini; teknolojik degisimin hizlanmasi,
rekabetin giderek artmasi ve kiiresellesmesi miisteri taleplerinin artmasi ve gesitlenmesi,
iilkelerin niifus ve toplumsal yapilarinin degismesi, kamuya ait sirketlerin 6zellestirilmesi
olarak ortaya koymaktadir.

Balct (2001), degisimi zorlayan faktorleri bilgi patlamasi, hizli {iriin eskimesi,
isgliclinlin yapisinin degismesi, kisisel ve toplumsal sorunlara ilginin artmasi, isin giderek

uluslar arasi nitelik kazanmasi olarak siralamaktadir.

1.1.3.4. Orgiitsel Degisimin Temel Ilkeleri
Degismenin ilk kosulu degisime gerek olmas1 ve bu gereklilikte kararli olmaktir. Daha
sonra degisimin yonii ve yontemlerinin se¢imi yapilmalidir.
“Orgiitsel degisimin temel ilkeleri
e Bireysel ¢calisma yerine takim ¢alismasinin tesvik edilmesi,
e (Gorev tanimlarinin daha esnek olmasi,
e Miisteri odaklilik, miisteri tatmini, tiiketici profiline uyum,
e Yenilik ve yaraticiliga uygun ortam saglanmasi,
e Insana yatirim ve calisanlarin motivasyonunun saglanmasi,
¢ Organizasyonda kademeleri azaltma, ¢ok yonlii agik iletigim,
e Katilimer karar mekanizmasinin olusturulmasi,
e Tiim calisanlarin organizasyonda pay sahibi olmasi, ¢alisanlar arasinda sinifsal ayrim
yapilmamasi,
e Rutin islerin sistemli hale getirilip bilgisayarli makinelere yiiklenmesi,
e Tiim calisanlarin fikir is¢isi olarak kabul edilmesi,
e Egitim yoluyla calisanlarin yeteneklerinin arttirilmasi,
e  Orgiit amaglarinin dncelikle parasal olmaktan ¢ikarilmas,
e Orgiitiin gelecekteki durumunun tanimlanip orta ve uzun vadeli hedeflerin konulmast,
e Siirekli gelisme felsefesinin kurum kiiltiiriine yerlestirilmesi
Gerekmektedir” (Oguz, 1996:379-380).
Cevrede meydana gelecek herhangi bir degisiklik orgiitiin ilk dengesini bozacak ve

yeni bir dengeyi gerekli kilacaktir. Kisaca orgiitiin degismesinde bir dengeden baska bir
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dengeye gecis s6z konusudur. Bu nedenle orgiitsel degismenin konusu g¢evre sartlarina gore

uygun stratejilerin belirlenmesi, uygulanmasi ve yiiriitiilmesi ile ilgilidir (Dinger, 1994, s.9).

1.1.3.5. Egitimde Degisme Ihtiyacim Belirleyen Etmenler
Kiiltiirii yayma gorevini iistlenen egitim kurumlarinin, degismenin ve yenilesmenin hizina
kendini uyduramamasi, etkiledigi toplumlarin da yenilesmenin gerisinde kalmasina neden
olacaktir.

Toplumlar ve toplum icindeki orgiitler degisim gercegini kabullenerek etkinliklerini
siirdiirebileceklerdir. Siirekli yeni degisikliklerin goriilecegi bir gelecekle yiiz ylize
bulunulmaktadir. Degisim yenilikg¢iligi, yenilik¢ilik de insanlarin potansiyel yaraticiliklarinin
serbest birakilmasini gerektirmektedir (Erdogan, 2002:82).

Degisim gilinlik hayatimizin degismeyen pargasini olusturur. Hedefi insan
davraniglarin1 olumlu yonde degistirmek olan egitim oOrgltlerinin, okullarin, degisim
stirecinden etkilenmemesi diigiiniilememektedir. Egitim sistemi daha cok edilgen bir
sistemdir. Toplumsal ve ekonomik degismeyi baslatip yonlendirmesi beklenemez, ama
degismeyi giiclestirebilmekte veya kolaylastirabilmektedir.

Egitim oOrgiitlerinin  yapis1 ve caligma ortami; 6gretmenleri, okul yoneticilerini ve
velileri ¢ok yakindan ilgilendiren bir konu olarak giincelligini korumaktadir. Okul ve onun
caligma sartlariin gesitli isimler adi altinda incelendigini gozlemektedir. Bunlar genellikle
karakter, atmosfer, orgiitsel ideoloji, ekoloji, durum, ortam, informal 6rgiit ve son zamanlarda
iklim ve kiiltiir olarak adlandiriimaktadir (Ozdemir, 2000:27).

Nitekim mevcut okul sisteminin Orgiitsel yapist hala sanayi devrimi sonrasi
gelismelere dayanmaktadir. Egitime duyulan taleplerin ¢esitleri de hizla artmaktadir.

Egitimin finansmaninda da o©nemli sorunlar bulunmaktadir. Egitim igin
azimsanmayacak oranda kaynak ayrilmasina ragmen okullarda yasanan mali krizler artarak
devam etmektedir. Egitim ic¢in ayrilan kaynaklar artirilsa bile mali krizlerin ortadan
kalkabilecegini iddia etmek zor goriinmektedir. Klasik yollarla ¢dziilecek bir sorun olmaktan
cok, sistemin mali yOnetimin yeniden diizenlenmesini gerekli kilacak bir degisme ile
iliskilendirmek gerekir.

Klasik egitim sistemi yogun bir sekilde bilgi sunmaya dayaliydi. Giinlimiizde ise
bilginin kazandirilmasi1 degil bilgiye ulasma yollarmin 6gretilmesi 6nem kazanmaktadir.
Egitim konusunda artik eskiden oldugu gibi akla agirlikli olarak 6rgiin egitim c¢agi yani 6-22
yas arasinda bulunan niifus ile ilgili sorunlar gelmektedir. Giinlimiizde ise bu yas grubunun

disinda kalan kitlenin de egitilmesi onem kazanmaktadir. Bilgisayarlarin her alanda
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yayginlastig1 bir donemdeyiz. Toplumun komputerize olmasina paralel olarak fabrika, biiro ve
okul gibi bircok yerde yapilan islerin niteligi de degismektedir. Bilgisayar asinalifinin bu
derece zorunlu olmasi en fazla egitim sistemini ilgilendirmektedir. Egitimde degismeyi
kacinilmaz kilan makro gelismelerin disinda 6zel gelismelerde bulunmaktadir. Bireysel
davraniglarin degismesi, bilgi patlamasi, iirlinlerin hizla eskimesi, is giicliniin dogasinin
degismesi, is yagaminin kalitesindeki degismeler egitim ve Ogretimde degismeyi etkileyen

somut etkenlerdir (Erdogan, 2002:3-8).

1.1.4. Egitimde Degisim Yonetimi
Egitim herhangi bir kurumda meydana gelen iiretime benzeyen bir siire¢ olarak

goriilmemektedir. Okullar da sahip olduklar1 amag ve yapilan isler bakimindan herhangi bir

isletme gibi degerlendirilememektedir (Erdogan, 2004: 83)

Degisim, bir durumdan bagka bir duruma gecisi ifade eden, planli veya plansiz
olabilen, olumlu sonuglar1 olabilecegi gibi olumsuz sonuglar da ortaya c¢ikarabilen, bir

bireyde, bir grupta veya bir orgiitte de olabilen bir siire¢ olarak tanimlanabilir.

Orgiitleri degisime zorlayan bir takim faktdrler bulunmaktadir. Orgiitlerin
yasayabilmek icin teknolojik, iletisimsel, politik, bilimsel ve kurumsal boyutlardaki
gelismelere uyum saglayabilmeleri gereklidir. Bu uyum orgiitsel degismeyi de beraberinde

getirmektedir.
1.1.4.1. Degisim Yonetimi

Degisim yonetimi kavraminin ortaya ¢ikis nedenlerinden en énemlisi ekonomi ve is
diinyasindaki ¢ok hareketli ortamin orgiitlere hem tehdit hem de firsatlar yaratmasidir. Bu
durum nedeniyle baz1 orgiitler krize girerken bazilar1 da satiglarini ve karlarini arttirma imkani
bulmuslardir (Kavrakoglu, 1994:56).

Degisimin uygun bi¢imde yonetilmesinden neyin anlasilacagi, degisimin tiiriine,
degisim ihtiyacinin hissedilme bi¢imine, de8isim c¢abalarinin yonetimine ve kapsamina gore
degisecektir. Ancak her durumda degisimin basariya ulagsmasindan kimin sorumlu olacaginin

cevabi ¢ok nettir, tepe yonetim ya da yonetici sorumlu olacaktir.

1.1.4.2. Egitimde Degisim Yonetiminin Amaci
Kiiresellesme ve bilgi toplumunun dinamik ve halen devam eden olusumlar oldugu

dikkate alindiginda egitim, egitimli insan, 6grenme, okul, okul yOneticisi, dgretmen ve
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Ogrenci gibi kavramlarin yeniden tartisilmasi gerekmektedir. Kiiresel cagda egitim

siirecindeki degisimde asagidaki hususlar goz oniinde bulundurulacaktir (Ozden, 2002:17):

» Bilgiyi temel alan egitim programlar1 izlenecektir.

* Cocuklara daha fazla diisiinme, tartisma ve arastirma ortami hazirlanacak; boylece,
serbest diigiinen, tartisan, arastiran ve bulduklarini degerlendirebilen bir toplum yapisi
olusturulacaktir.

* Yetiskinler egitim siireci disinda birakilmayacak; egitim ve teknolojiye uyumlari
konusunda siirekli egitilmeleri gerekecektir.

* Dersler ansiklopedik bilgileri yiliklemek yerine, konular1 ve olaylar1 derinligine
anlamay1 ve elestirel diislinmeyi esas alacaktir.

» Okullar, 6grencileri gelecek icin gerekli bilgiyle yiliklemek yerine, okulda verilen
bilgilerin yasam boyu yetmeyecegi goriisiinden hareketle 0grenmeyi Ogrenmeye
gecilecektir.

» Egitimde sadece sozel ve sayisal zekayr gelistirmek yerine, gorsel, kinestetik, ritmik

ve benlik gelisimini de i¢ine alan ¢ok yonlii zihin gelisimi hedeflenecektir.

Yeni donemde egitimde beceri diizeyinin yiikselmesi, bireyin kendini yetistirmesi,
gelistirmesi ve bireysel yeteneklerini sonuna kadar kullanmasi 6n plana ¢ikacaktir. Bireyin
bilgiye odakli bir yasami1 6grenme, analitik diisiinme, sentez yapabilme, sorunlari ¢ozme ve
etkili iletisim kurma gibi becerilere sahip olmasi beklenmektedir. Hizla cogalan bilgi
karsisinda, her seyi bilmek yerine, hangi bilgiyi nereden ve nasil saglayacagin bilen, segici
davranan, yani 6grenmeyi 6grenen insana gereksinim duyulacaktir (Numanoglu, 1999:333).

Gelecekte birey ve toplumlarin sekillenmesinde en belirleyici etkenin bilgi olacagini
gostermektedir. Yine A. Toffler’in, “ilk ¢aglarda giiclii olan, endiistri ¢aginda zengin olan
kazanirdi; bilgi ¢aginda ise bilgili olan kazanacaktir” sozii, oniimiizdeki déonemde bireyin,
kurumun veya toplumun basarisinin bilgiyi tiretme ve kullanmadaki etkinligine bagh

olacagini gostermektedir (Yildirim, 2001:3).
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1.1.4.3. Degisim Yonetiminin Okul Yonetimindeki Rolii

Bilgi toplumunda egitimde yasanan degisim okul yoneticilerinden beklentileri de
degistirmistir. Bu degisim kiiresel 6l¢ekte yasanan ¢ok yonlii degisimin bir sonucudur. John
Naisbitt, genis sosyal, politik, ekonomik ve teknolojik degismeleri anlatmada “megatrend”
kavramim kullanmistir. 1980’lerde baslayan biiyiik degisim, insan ve toplumlari oldukca
farkli evrelere tagimistir. Okul yoneticisi:

»  “Yiiksek diizeyde stratejik planlama kapasitesine sahip olmali, olay ve iliskilerin
ardindaki biiyiik resmi gorebilmelidir.

* Yiiksek diizeyde pazarlama yetenegine sahip olmalidir.

* Okullara yeni pazarlama ilgileri yaratmali ve yeniden yapilagmis kamu fon kaynagi
saglamalidir.

* Okullarin, genis bir 6grenci kesiminin ve toplumun ihtiyaclarim1 karsilayabilecek
program ve hizmetler sunabilmesini saglamalidir.

* Okullarin, hayat boyu egitimin bir pargasi olmasini saglamalidir.

* Okullarin, okul destek hizmetleri dagitiminin merkezi olmasini saglamalidir.

* Ulusal program cergevelerinin, okulun 6zerk yapisini her kosulda azaltmadiginin
bilincinde olmalidir.

* Toplumun, okullarinin karar alma siireglerine, gegcmise gore daha aktif bir katilim
gostermelerini saglamalidir.

* Okullarin amag ve Tlriinlerine daha ¢ok vurgu yapilacagimi bilmeli, egitim diizeyi
oldukca yiiksek bir toplumda 6grencilere en iyiyi sunmanin toplumun temel sdylemi

ve ilgisi haline gelecegini unutmamalidir” (Balci, 2001:114).

Kaliteyi artirma ve hizmetleri yayginlastirmaya doniik artan talepler beraberinde yeni
okul yoneticiligini 6ne ¢ikarmistir. Okul yoneticileri artik okul liderleri olmak ve daha fazla
insiyatif almak zorundadirlar. Sistem, onlara bu yeterlilikleri kazandiracak mesleki gelisme ve
yetisme olanaklar1 sunmali, onlarin hata yapmaya dayali 6grenmelerini bir dereceye kadar hos
karsilamalidir.

Okul yoneticilerinin degisimi anlayabilmeleri ve yonetebilmeleri gerekmektedir. Etkili
degisimi yakalayabilmeleri i¢in de doniisiimcii liderligin aktif roliine uyum saglamalar
gerekmektedir. Okul yoneticisi, ¢calisanlarint motive etmeli, destekleyici bir kiiltiir yaratmali,
ortak grup vizyonu gelistirmeli, etkin egitim programlar1 gelistirmeli, olumlu bir §grenme
cevresi olusturmali, yiiksek performansa 6zendirmeli ve sonuglardan oncelikle sorumlu biri

olarak insan kaynaklarini en etkili bicimde kullanabilmelidir (Smith ve Piele, 1997:3-4).
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Cok kiiltiirlii bir yapida hiyerarsik karar alma yerine, okul yoneticilerinin, ¢esitli birey
ve gruplara danigarak fikir birligine ulagsmalar1 beklenmektedir. Stratejik planlama ve bireyin
kendi degisimine iliskin giindemi hazirlama kapasitesi dnemli hale gelmistir. Boylesine
yiiksek degisim hizinin yasandigi bir ortamda okul yoneticiligi hem zor hem de karmasik bir
ugrastir (Balci, 2001:115).

Okul yoneticisi, degisime direnme yerine, yeni durumla gelen firsatlar1 gorerek,
kosullarin gerektirdigi degisim ve yenilesmeyi kolaylastirmalidir. Bilgiyi yonetme, sezgiyi
kullanma, ikna etme ve silirekli 6grenme becerilerine sahip olmak okul yoOneticisinin diger
onemli Ozellikleri arasinda yer almaktadir (Numanoglu, 1999:345).

Okul yoneticisinin imaji 1980°lerden bu yana kap1 bekgisi olmaktan, dgretim lideri
olmaya dogru degisim gdstermistir (Balci, 2001:116).

Yoneticilik artik otorite ve gii¢ kullanmaktan cok, disiplinli ¢caligmak ve sorumluluk
iistlenme meslegidir (Ozden, 2002:8-9).

Bugiin egitimde gelinen nokta bize tepkisel degil, sezgisel davranmanin Snemini
kavratmistir. Problem ortaya ¢ikip, biitiin sonuglarint gosterdikten sonra degil, daha meydana
gelmeden cesitli belirtilerden onun gelisini kestirebilmek 6nemli hale gelmistir. Okul
yoneticisi, hareketli bir ¢evre ve yliksek degisim ortaminda, amaglar1 kontrol edebilen, giiclii
sezgiye sahip olan kisi olarak 6ne ¢ikmalidir (Biger, 1999:94-95).

Yeni siirecte okul yoneticilerinden, calisanlarini belli hedefler dogrultusunda harekete
gecirmeleri beklenmektedir. Liderligin 6n kosullarindan biri, insanlari heyecanlandiracak
ortak ve paylasilan bir vizyon etrafinda toplamak ve bu vizyonu hayata gegirebilecek
stratejileri gelistirmektir (Limerick ve digerleri, 1994:38).

Artik okul yoneticisinin rollerinin, dar anlamda belli yeniliklerin uygulanmasini
etkilemekten, okulda degismeye liderlik etmeye dogru degistigi gorilmektedir. Bu, bir
anlamda yonetim ve liderligin farkidir. Liderlik, misyon, gii¢ ise odaklanma; ydnetim ise
planlar1 desenleyip gergeklestirmek, isleri yaptirmak ve insanlarla etkili bigcimde ¢aligmaktir.
Liderlik, bir vizyonu aktarma, ortak sahipligi basarma ve gelisimci planlama ile ilgilenirken;
yonetici, kaynak sorunlar1 ile ilgilenir ve esgilidiimlii ¢alisma igin c¢aba harcar (Balc,
2001:116).

Degisim siirecinde okul liderleri, vizyon gelistirme ve bunu herkesle paylasma gorev
ve sorumlulugu iistlenecektir. Vizyonun en degerli yararlarindan biri bir miknatis gibi hareket
etmesidir; o, insanlari ¢eker ve bir araya getirir (Maxwell, 1999:164).

Vizyon, gelecekte ulasmay1 ¢ok istedigimiz bir durumun, varmak istedigimiz noktanin

resmidir. Vizyon, birlikte gelecegin resmini ¢izmek ve resmin birlikte ¢izildigini
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hissettirmektir. O giiclii bir gelecek duygusudur. Bugiiniin olanaklarini1 asarken, ayni1 zamanda
bugiinii yarina baglayan entelektiiel bir koprii, gecmisi hakli ¢ikarmak icin degil, gelecege
bakmak i¢in olusturulan bir

temeldir (Aytag, 2003:2).

Marshall Sashkin de, vizyon sahibi liderlerin birlikte ¢alismay1 olanakli kilan kapsamli
bir davranis repertuarina sahip olduklarini; bu liderlerin, temel konulara odaklanarak, etkili
iletisim kurarak, degisime uyum saglayarak, kendilerine ve baska insanlara doniik saygilarini
gelistirerek ve makul/6l¢iilii riskler alarak okul vizyonunun gerceklesmesini saglayan bir

cevre yarattiklarini ileri stirmektedir (Lashway, 1997:135).

1.1.5. Egitimde Degisime Diren¢
1.1.5.1. Degisime Direnc¢

Orgiitler i¢ ve dis baskilar nedeniyle is yapma yontemlerini, kullandiklar1 teknolojiyi,
organizasyon yapilarini, miisteriye bakis acilarini, tirettikleri mal ve hizmetlerini, yonetim
tarzlarini, igletme vizyon ve kiiltiiriinii degistirmek isteyebilir veya degistirmek zorunda
kalabilir. Bu degisime baglayabilmek i¢in Oncelikle calisanlarin yeteneklerini ve diisiince
kaliplarinin degistirilmesi gerekir. Ancak bir ¢ok calisan iginde bulundugu durumdan
sikayet¢i olmasina ragmen degisimden korkarlar. Ciinkii yasamlarini siirdiirmenin isletmenin
devamliligt ve mevcut yapmin korunmasina bagli oldugunu diisiliniirler. Bu yilizden
isletmedeki mevcut diizeni degistirmeye yonelik her tirlii girisime kusku ile bakarlar, bu

kuskunun seviyesine gore gore degisik direng tiirlerini gdsterirler.

Yeni bir diizen kurmak girisimi zor, tehlikeli ve basaris1 kuskulu bir eylemdir.
Orgiitteki tiim siirtiisme, ¢atisma, boliinme ve ayrilmalar degisme ekseni etrafinda
toplanabilir. Degisikligin politikasi, uygulayicilarin anlayabilecegi ve kabul edebilecegi
nitelikte olmazsa, degisiklik direnme ile karsilasacaktir (Bursalioglu, 1998:227-228).

Bu agidan bakildiginda degisimin basarili bir sekilde yonetimi de hi¢ kolay degildir.
Degisimi yOnetirken basarisizliga ugrama ihtimali her zaman mevcuttur. Liderin uyguladigi
yontem, degisimin basariyla yonetilmesiyle yakindan ilgilidir. Degisimin kabul edilmesi i¢in
personelin istekli hale getirilmesi gerekmektedir. Bu da personelin motive edilmesi anlamina
gelir.

Direncin bir bakima olumlu sonuglar1 da olabilir. Direnme sayesinde yapilan

degisimler daima kontrol altinda tutulabilir, hatta degisime gosterilen direncin artmasi,
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kararlarin tekrar gbézden gegirilmesini ve onceden yapilan yanligliklarin diizeltilmesini de
saglayabilir. Yani direnci igletmede bir tiir sigorta olarak da kullanmak miimkiindiir.

Orgiitlerin, degisen kosullara uyum saglamasi ¢ok kolay gerceklesmemekte, degisime
kars1 birtakim direnislerle kars1 karsiya kalmaktadirlar. Yoneticilerin, orgiitte gergeklestirmek
istedikleri degisiklik hareketlerini basariyla uygulayabilmeleri, biiyiik 6lclide is gorenlerin
degisiklige kars1 direnebilecegi gergegini gbz ardi etmemelerine, is gorenin direnisine neden
olabilecek etkenlerin farkinda olmalarina ve bu etkenlere karsi ne tiir 6nlemlerin alinmasi
gerektigini bilmelerine baghdir.

Okulda problem ¢6zme siirecini baglatan ve okuldaki tim ogelerin giiclerini es
giidiimleyen egitim yoneticileri, orgiitsel degisime karsi direnis davraniglarini azaltacak ve
¢oziim yollar1 bulacak birer degisim uzmani olarak algilanmalidir (Tanriégen, 1995:211).

Degisim insanlarda ve Orgiitlerde derin bir direnis yaratir. Kisisel diizeyde, degisim
bilinen bir durumdan bilinmeyen bir gelecege hareket etme temeline dayandig icin oldukga
fazla kaygi yaratabilir. Bireyler mevcut becerilerinin ve katkilarinin gelecekte deger ifade
edeceginden emin olmayabilirler. Onlar, yeni durumda etkili ve basarili olup olmayacaklar
konusunda 6nemli soru isaretlerine sahiptir.

Orgiit diizeyinde degisime kars1 direnis Cummings ve Worley’e gore ii¢ kaynaktan
ileri gelir. Teknik direnis, statiikko i¢inde genel prosediirlere olan aligkanliktan ve yatirilan
kaynaklarin bedelinin daralmasindan ileri gelir. Politik direnis, orgiitsel degisim en {ist
yonetim ve personel gibi giiclii statiideki kisileri ve liderlerin ge¢miste verdigi kararlar1 tehdit
ettigi zaman ortaya ¢ikar. Orgiitsel degisim genelde, sermaye, egitim biitgesi ve nitelikli insan
gibi kaynaklar gerektirir. Son olarak kiiltiirel direnis, statiikoyu giiclendiren var olan degerleri,
normlari ve varsayimlari uygun bi¢imde degistirmek isteyen sistemler ve prosediirlerden
meydana gelir (Helvaci, 2005:68).

Yonetim literatliriinde, degisime kars1 direnme kaynaklari, g¢esitli sekillerde
siniflandirilmaktadir. Dalin ve digerleri degisime karsi dort onemli engelin bulundugunu
belirtmektedirler;

- Deger engelleri: Onerilen degisimin degerleri ile degisimden etkilenen kisilerin mevcut
degerlerinin uyugsmamasi durumudur.

- Giig dengeleri: Degisimden etkilenenler, yeniligi, gli¢lerini daha da artirmalar1 halinde
benimserler yoksa gli¢lerini azaltiyorsa direnis gosterirler.

- Psikolojik engeller: Degisim, insanlarin giivenligini, rahatini, duygusal yapisini tehdit altina

aldig1 zaman degisik sekillerde direnis meydana gelir.
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- Uygulama engelleri: Degisim eger insanlarin mevcut becerilerini tehdit ediyorsa, tekrar
beceri kazandirma siireci gereginden fazla kiilfet getiriyorsa veya kaynaklar degisime destek
olmada yetersizse insanlar degisime kars1 direng gosterirler (Dalin ve digerleri. Akt:Helvaci,
2005:69).

Leigh, direnis kaynaklarini, orgiitteki kiiltiirel faktorler, sosyal faktorler, oOrgiitsel
faktorler ve psikolojik faktorler olarak dort gruba ayirmistir. Hussey’e gore , deSismeye
direnmeye; issiz kalma korkusu, gerceklestirilmek istenen degisimden memnuniyetsizlik,
liderlere kars1 glivensizlik, degisimin yanlis oldugu inanisi, kisisel diigmanlik gibi kaynaklar
neden olmaktadir (Hussey,1998:57-60).

Degisim, degisim olayimn1 6nemsememe ya da degisim konusunda yeterli bilgilendirme
saglanmadigi zaman reddedilebilir. Bu durumda, degisime karsin, direnisin {istiinden
gelebilmek i¢in degisim stireci ile ilgili bilgiyi artirmak ve yaymak gerekir. Degisimi
reddetme, kusku siipheden; durumsal faktorlerden; kisisel sorunlardan, onceki olumsuz
deneyimlerden kaynaklaniyor olabilir.

Degisime kars1 oOrgiitsel direnisin nedenleri, bilinmezlige karst duyulan korku,
bilgilendirilmeme, bilgi eksikligi, tarihi faktorler, temel beceri ve yeteneklerin tehdit edilmesi,
sosyal itibarin tehdit edilmesi, giic kaynagina yonelik tehdit, yararlarin algilanamamasi,
orgiitsel kiiltirde gliven duygusunun diisiik olmasi, iliskilerin zayif olmasi, cahil goériinme
korkusu, denemeye karsi isteksizlik, gelenege baglilik, grup normlarini fazlasiyla dikkate

almak (Helvaci, 2005:71).

Insanlar degisime nigin direng gosterir. Bu soru yiizyillardir giincelligini
korumaktadir. 20 milyon yil dnce yasamis bir kabile liderinin de benzer sorunlari olmustur
mutlaka. Tabi ki her insan degisime ayni siddette direng gostermez. Ancak her insan az veya
cok, acik veya kapali, hemen veya zaman icinde degisime mutlaka direng gosterdigi

bilinmektedir.

Calisanlarin degisime nicin direng gosterdigi konusunda yapilan ¢aligmalarda bir ¢ok

siniflandirmalar yapilmistir. Insanlar su sebeplerden otiirii direnme davranisi sergilerler:
- Degisimin amac1 agik ve net olarak iletilmedikge,
- Degisimden etkilenecek alanlar planlamaya dahil edilmedikge,
- Grubun norm, davranig ve aliskanlik modelleri goz ard1 edilince,
- Yeni becerileri 6grenme ve uygulama korkusu mevcut ise,

- Degisimden kaynaklanan is ytikii baskis1 ¢ok ve planlama yetersiz ise,
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- Mevcut durum yeterli olarak algilaniyorsa,
- Lidere sayg1 ve giiven duyulmuyorsa. (Hunsekar- Cook, Akt: Erturgut, 2000:77).

Kogel (2003), Isletme Yoneticiligi kitabinda bu konuyu ii¢ ana baslik altinda

incelemistir.
-Is ile ilgili nedenler
-Kisisel Nedenler
-Sosyal nedenler
Degisime direnme nedenleri dokuz grupta incelenmektedir.
- Rasyonel nedenler,
- Orgiitsel nedenler,
- Psikolojik nedenler,
- Ekonomik nedenler,
- Sosyolojik nedenler,
- Belirsizlik,
- Degisimin yarattig1 giicliikler,
- Degisimin getirdigi yeni kurallara ve kontrol artisina duyulan tepki,
- Sendikalarin degisim karsisindaki tutum ve davranislari.

Rasyonel Nedenler: Herhangi bir degisimin direnmeyle kargilagmamasi i¢in en uygun
zamanda ortaya atilmasi gerekir. Lider bu gorevi yerine getirirken degisimin hem isletmenin
hem de toplumdaki diger olaylarla iliskisini ve zaman planlamasini dikkate almak zorundadir.
Ayrica orgiitlerdeki her degisimde calisanlarin uyumu i¢in belli bir zamanin verilmesi gerekir.
Degisim c¢ikar ¢ikmaz, kabul edilir edilmez uygulanmaya kalkilirsa direnisle karsilasilir
(Ozkan, 2004:7).

Diger taraftan degisimin maliyeti de dikkate alinmalidir. Yiksek maliyetli
degisimlerde ¢ok 1srarli olmamak gerekir. Kazandiracagindan daha maliyetli olan degisim
programlar1 uygulamak mantikli degildir. Yapilan her degisimlerde degisimin yerlesmesi ve
kabul gomesi i¢in, fiziksel ve zihinsel ek ¢aba gerektirir. Bu da orgiit bireylerinin alistiklar
diizenin degismesi ve yeni bir kargasa demek, bu da durum orgiitte rahatsizlik yaratir. Burada

orgiitteki bireylerin yeni degisiklikleri 6grenmeleri, adapte olmalar1 i¢in onlara yeni imkanlar
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ve firsatlar vermek gerekmektedir. Ayrica degisimin teknik agidan isletmeye uygun olmasi
gerekir. Aksi halde isletmeye sorun ¢ikaracak, bundan dolay1 da rahatsizliklar olacak ve dogal
olarak ta tepki nedeni olacaktir (Hotamisli, 1996:109).

Orgiitsel Nedenler: Degisim, orgiitteki birbirine alismis, birbirine uyumlu is
gruplarin1 dagitip yeni is gruplari olusturur. Degisim nedeniyle bazi boliimler kapatilacak
veya yeni boliimler, yeni servisler ortaya ¢ikacaktir. Boylece bazi g¢alisanlar orgiitteki
iistlendigi sorumlulugu, mevkisini, yetkisini, sosyal olanaklarini kaybedeceklerdir. Kaynak
dagiliminda da en biiyiik paya sahip olan bireyler ve gruplar, ekonomik kaynagin kesilmesi
korkusuyla karsilasacaklardir. Dogal olarak hepsi degisime direng gostereceklerdir.

Orgiitiin degisime karsi esnekligi ve kendisini degisikliklere uydurabilme yetenegi
yoksa, orgiitte bir durgunluk meydana gelir. Yapilacak biitiin yenilik ve degisikliklere orgiit
tepki gosterecektir. Orgiit yogun degisim ortaminda rekabet edebilmesi igin, kendi i¢indeki
isleyisi, yani siirecleri, yapilar1 ve sistemlerini yonetebilmeyi, hem de dis c¢evredeki
degisimlere uyum saglamay1 6grenmesi gerekmektedir (Kirim, 1998:78). Eger orgiit bunu
yapacak yapiya kavusmamigsa yine her tiirlii i¢sel ve digsal degisikliklere tepki gdsterecektir
Degisimin teknik agidan isletmeye uygunlugu da énemlidir. (Sabuncuoglu,1998:218)

Her orgiit kendisine bagli alt birimlerden olusmaktadir. Orgiitiin alt birimlerini
etkileyen bir degisim dolayisiyla drgiitii de etkiler. Ozellikle érgiitteki bireylerin ekonomik ve
sosyal etkilenmeleri silsile yoluyla biiyiiyerek orgiitii harekete gegirir. Dolayisiyla degisime
kars1 direncin bireysel degil orgiit bazinda yapilmasi sonucunu dogurur.

Psikolojik Nedenler:  Orgiitsel degisime direncin en biiyiikk nedeni degisim
konusundaki bilgi eksikligidir. Isletmeler giin gegtikce biiyiimektedir, bu da 6rgiitler arasi
iletisimi zorlagtirmaktadir. Departmanlar arasinda bile bilgi akisi yavaslayacaktir. Orgiit
icerisindeki iletisim eksikligi ve bilgilendirme mekanizmasinin iyi ¢alismamasi belirsizliklere
yol acacak ve belirsizlik sonucunda calisanlar eksik veya yanlis bilgilerle degisime direng
gostereceklerdir. Bazen de ¢alisanlarin algilama zorlugu, dikkatsizligi gibi psikolojik
nedenlerden dolay1 degisimi fark etmemeleri de bir diger direng 6rnegidir.

Orgiit {iyelerinin, degisim sdz konusu olmadig1 zamanlarda iiretken, zeki, yaratici,
deneyimli, isini seven, yenilik¢i kisilige sahipken degisim s6z konusu oldugunda aniden igini
sevmeyen, pasif, kayitsiz, ilgisiz, yenilige kapali, hata yapan c¢alisanlar haline
gelebilmektedirler. Burada calisanlarin  degisime degil, eksik bilgilerden veya
bilgilendirmeden kaynaklanan, yanlis algilamalarin sonucu degisime diren¢ gostermektedir

(Hotamusli, 1996:111).
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Orgiit iiyeleri devaml1 yaptiklar isleriyle 6zdeslestiklerini sandiklar igin eski islerini
birakip yeni isleri yapmada zorluk c¢ekeceklerdir. Isinde uzman olan bir ¢alisanin isinin bir
anada degistirilmesi onun tekrar acemilik c¢ekecegi korkusu kendisini direng gostermeye
itecektir (Basaran, 1992:300).

Calisanlarin  degisim sonucunda yeni teknolojilerin getirilmesiyle kazanglarinin
azalacag1 ve bireysel yasamdaki ve ¢alisma ortamindaki 6nceki denge hali bozulabilecegi gibi
siipheleri artacaktir. Bu durumda calisanlar da ise isteksizlik, isi kabullenmeme ve
benimsememe gibi durumlar ortaya ¢ikacaktir ki, bu da degisime diren¢ meydana getirecektir.

Ekonomik Nedenler: Ekonomik nedenler degisime direncin en &nemli
nedenlerindendir. Orgiitlerde statiileri geregi mevcut durumdan maddi anlamda menfaat
saglayan kisiler vardir. Bunlar degisim sonucunda ¢ikarlarindan olacagi i¢in direng
gostereceklerdir. Bunlarin statiileri, sayilar1 ve giigleri oraninda bu direng artacaktir.

Degisim sonucu meydana gelen hizli teknolojik yenilikler sonucunda c¢alisanlar eski is
aligkanliklarim1  degistirmek zorunda kalacak, bunun i¢in kendilerini gelistirmeleri,
yetistirmeleri veya bu konuda kursa gitmeleri, egitim gormeleri gerekecektir. Kas giiciiyle
yapilan bazi meslekler ortadan kalkacak ve yeni meslekler, is kollar1 ortaya c¢ikacaktir.
Bundan dolay1 kendini yeni teknolojiye uyduramayan ¢alisanlar belki de issiz kalacaklardir.
Bunun icin calisanlar teknolojik degisikliklerin getirecegi yeniliklerin uygulanmasina karsi
cikacaklardir. Teknolojik yenilikler ayni zamanda calisanlar arasinda {icret dagilimini da
etkileyecektir. Bunun uzun vadede daha i1yi kazang getirece§ini ve yeni is imkanlari
doguracagini  diisiinemedikleri i¢in kisa vadede ekonomik anlamda zorluklara
katlanacaklarindan degisime direng gostereceklerdir (Ozkan, 2004:14).

Yeni diizende teknik anlamda kapasiteli c¢alisanlarin, bedenen performans gosteren
kisilerden daha cok ticret alacaklardir. Bunun sonucu da ticret dagilimindaki bozulan bu denge
orgiit iiyeleri arasinda huzursuzluk ve ¢atismaya sebep olacaktir.

Sosyolojik Nedenler: Orgiitlerde var olan gruplar yoneticileriyle birlikte calismaya
alismis olabilirler. Degisimle birlikte yoneticilerin degismesi grup iiyelerinde korkuya ve
tepkiye neden olur. Biirokratik bir yoneticinin isten ayrilmasi ve yerine yine aym Ozellikte
birisinin gelmesi orgiitiin etkinligini ve ¢caligmasini etkilemez. Ne var ki karizmaya sahip birisi
orgiitten ayrilmasi durumunda c¢alisanlar bundan cok etkilenirler. Ciinkii ona olan bagllik,
biirokratik olmaktan ¢ok bireysel olmaktadir. Bundan dolay: da direng gosterebilirler.

Orgiitlerde degisim ¢alisanlarin bir araya gelerek meydana getirdikleri gruplar1 da
etkilerler. Ozellikle gruplarda var olan bicimsel olmayan iliskileri tehdit eder. Calisanlar

grubun yok olmasindan, zarar gérmesinden endise duyarlar. Calisanlarin eski is guruplarindan
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ayrilma endiseleri hatta gruptaki bazi kisilerin islerini kaybetmeleri sonucu direng
gostereceklerdir (Ozkan, 2004:9).

Degisim sonucu gruba yeni katilan kisilerle iliskiler veya c¢alisanin baska bir gruba
katilarak buradaki iliskileri degisime ugrar. Bu tiir sosyal iliskilerin kurulmasi uzun siire
alacagindan, orgiitteki sosyal denge de bozulacaktir. Bura da degisime bir baska diren¢ nedeni
olacaktir.

Calisanlar ilk etapta diger oOrgiit tiyelerinin tepkilerinden c¢ekindiklerinden dolay1
degisimin i¢inde yer almayi, hazirlik doneminde fiilen ¢alismay1 istemeyeceklerdir. Bunun
sebebi, degisimin orgiit icindeki meydana getirecegi olumsuz sonuglarinin, ortaya ¢ikmasinda
rol oynamig gibi bir duruma diislileceginden kaygi duyulmasindan olacaktir (Hotamisli,
1996:113).

Belirsizlik : Degisim beraberinde bir belirsizlik getirir. Gelecekte sartlarin ne olacagi
ne birey ne de orgiit agisindan net degildir. Degisim sonucunda ortaya ¢ikacak kazang ve
kayiplar belirsizdir. Bu 0Orgilit iiyelerinin degisim hakkinda yeterince bilgi sahibi
olmamalarindan ileri gelir. Durumda gelisme saglansa bile degisim sonucunda ortaya ¢ikan
yol ve yontemler baslangicta orgiit iiyelerince siipheyle karsilanir.

Orgiit icinde veya orgiit disinda degisim uzmanlari tarafindan hazirlanan degisim
programi Orgiit yoneticilerine sunulacagi i¢in onlarin anlayacagi bir dille hazirlanmaktadir. Bu
durum caligsanlar i¢cin bir belirsizlik getirebilecektir. Calisanlar degisime giivensizlik ile

yaklagiyorlarsa, degisim tepkiyle karsilanacaktir (Erdogan, 2004: 73)

Degisimin Yarattigi Giicliikler : Insanlar yaptiklar1 isleri aliskanlik haline
getirdikleri zaman isi ¢ok az bir giic ve zaman harcayarak gergeklestirebilirler. Degisim is
yapis yontemlerini degistirdigi i¢in kazanmis olduklar1 aligkanliklar ise yaramayacak, is daha

fazla emek ve zaman sarf edilerek yapilacaktir.

Degisimin Getirdigi Yeni Kurallar Ve Kontrol Artisina Duyulan Tepki :
Degisimin basariyla uygulanabilmesi i¢in isletmede yeni kurallar ve hatanin en aza indirilmesi
icin kontrol artisgina sebep olacaktir. Bu ¢alisanlar tarafindan giivensizlik olarak

algilanabilecegi i¢in direnmeleriyle sonuglanabilir (Kogel, 1999:59).

Degisime Direnmenin Uygulamadaki Sekilleri : Calisanlarin degisime kars1 direng
gostermeleri dereceleri ¢esitli sekillerde olmaktadir. Bunu gorebilmek i¢in bir ¢esit de§isime
diren¢ Olgeginden yararlanilabilir. Bu 06l¢ek iizerinde degisime istekli olma ve tam olarak
kabul etmek bir ug; degisimi reddederek organizasyondan ayrilma diger bir ug¢ olarak

belirtilmistir. Bu iki u¢ arasinda kabul alani, kayitsizlik alani, pasif direng alan1 ve aktif direng
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alan1 olmak tizere dort alan belirlenmistir. Her alan kendi i¢inde degisik tutum ve davraniglari

icermektedir. Bu 0lgek Tablo A’da gosterilmistir (Kogel, 1999:568).

Tablo A. Degisim Diren¢ Ol¢egi

DEGISiMi KABUL

<+«—— Isteyerek degisimi kabul etmek

<«——  Gerekli yardimlagsmay1 yapmak
<+—— Yonetim baskisi ile yardimlagmay1 kabul etmek
<«—— Kendini degisime uzak hissetmek
<«—— Kayitsiz kalmak

<«—— lseilgiyi azaltmak

<«—— Sadece sdylenileni yapmak
<«—— Kacinmaci davranis i¢ine girmek
<«—— Protesto etmek

<+—— Miimkiin oldugu kadar az ¢aligmak
< Yavaslatma

<«—— Isiaksatma, gelmeme

<«—— Bilingli yanlis yapma

<+«—— Bozma, sabote etme

<«—— Ayrilma

Kabul
Kayitsizlik

Pasif direng

Aktif direng

DEGISIMI RED
(Kogel, 1999:568)
Degisime Direnci Azaltict Etmenler : Degismeye karsi direng olusumuna yol
acacak sayisiz etken bulunmaktadir. Her bir durumun saptanip buna karsi bir strateji
gelistirebilme olasiligt zor goriinmektedir. Bununla birlikte orgiitsel degisme siirecinin

cOziimlenmesi sirasinda ortaya ¢ikarilan diren¢ nedenleri karsisinda etkili olacagi diisiiniilen

bazi stratejiler Onerilmektedir.

e Yoneticiler, projenin kendilerine ait oldugunu hissederlerse (disarida planlanan ve

yonlendirilen degil) direnme az olacaktir.

e Proje sistemin iist diizey yetkilileri tarafindan igtenlikle desteklenirse direnme az

olacaktir.

e Katilanlar, degismeyi mevcut yiiklerini artirici degil, azaltici olarak goriirlerse direnme

az olacaktir.
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e Proje katilanlarin sahip olduklar1 ve 6nem verdikleri degerlere uyumluysa direnme az

olacaktir.

e Proje katilanlarin ilgisini ¢ekecek yeni deneyimler (yasantilar) sunuyorsa direnme az

olacaktir.

e Katilanlar 6zgiirliiklerinin ve giivenliklerinin tehdit edilmedigini hissederlerse direnme

az olacaktir.

e Katilanlar problemin ne oldugunu belirleme ¢alismalarina katilmislarsa ve problemin

onemli olduguna inaniyorlarsa direnme az olacaktir.
e Proje oybirligine dayali bir grup karariyla benimsenmis ise direnme az olacaktir.

e Projeyi savunanlar, savunmayanlarin duygu ve disilincelerini anlayabiliyor, gecerli
itirazlar1 teshis edebiliyor ve gereksiz korkulardan kurtulmak i¢in 6nlem alabiliyorsa,

direnme az olacaktir.

e Yeniliklerin yanlis anlasilma ve yanlis yorumlanma olasiliginin bulundugu bilinirse,
projenin nasil algilandig1 anlasilirsa ve gereksinimlerin daha ¢ok aydinlatilmasi

saglanirsa direnme az olacaktir.

e Katilimcilar birbirleri ile olan iligkilerde, kabul, destek ve gilivene sahip olurlarsa

direnme az olacaktir.

e Proje revizyona ve yeniden gozden gegirmeye agik tutulursa direnme az olacaktir.

(Gorton 1980, Akt: Tanriégen, 1995:11)

Degisime kars1 dirence kars1 yoneticilerin izleyecegi stratejileri degisimin tiirline gore
belirleyen Hussey (1995) izlenecek yaklasimi da degisimin tasidigi aciliyet ile degisime
direncin siddetinin olusturdugu matris igerisinde yer alan iligkilere bagli olarak saptamustir.
Asamali bir orgiitsel degisme durumunda aciliyet ve direng diizeylerine gore segilebilecek

yaklagimlar Tablo B' de goriilmektedir.
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DIRENC

DUSUK YUKSEK

DUSUK | YAYGIN KATILIM IKNA EDICI
ACILIYET

YUKSEK | TEMSILCILI KATILIM IKNA EDICI VEYA ZORLAYICI

Tablo B. Asamah Degismeye Yaklasimlar

(Hussey. How to Manage Organizational Change. Kogan Page Limited. London,. 1995:17.)

Kokten degismeler yapildigi durumlarda degisime direng ve aciliyet arasindaki iligkiye
bagl olarak ortaya konabilecek yaklagimlar farklidir. Bunlar, vizyonal, karizmatik, ikna edici,
zorlayic1 ve diktatorce yaklasimlardir (Hussey 1995).

Hussey'in belirledigi bu tiir bir degismede izlenebilecek yaklagimlar Tablo C'de
yeralmaktadir. Burada gosterilebilecek davranislar da vizyonal ve karizmatik, vizyonal ve

ikna edici, vizyonal ve zorlayici ile diktatorcedir (Hussey 1995:19-23).

DIRENC

DUSUK YUKSEK

DUSUK | VIZYONEL / KARIZMATIK | VIZYONAL / ZORLAYICI

ACILIYET
YUKSEK | VIZYONAL / IKNA EDICI DIKTATORCE

Tablo C. Kokten Degismeye Yaklasimlar

(Hussey. How to Manage Organizational Change. Kogan Page Limited. London,. 1995:20.)
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Orgiitsel degismeye karsi direnci en aza indirmek icin gosterilebilecek davramslar
arasinda; karara katmak, degismeyi tanitmak, yarari gostermek, goniillii aramak, bilgili
kilmak, iligkileri diizeltmek, 6zendirici koymak, denemek, birlik, liderlik, sorun ¢6zmek
sayillmaktadir (Basaran, 1992:301-302).

Orgiitsel degismeye kars1 direnen calisanlar karsisinda yoneticilerin almas1 gereken
onlemler arasinda egitim ve iletisim, katilim, kolaylik gosterme ve destekleme, pazarlik
yapma ve anlagma siralanmaktadir (Tanridgen 1995:10).

Calisanlarin degisime kars1 gosterdikleri direngleri ortadan kaldirmak veya en aza

indirmek i¢in ¢esitli yontemler kullanilmaktadir.

Etkin Vizyon ve Misyon: Vizyon demek, orgiitiin gelecekteki fotografi demektir.
Orgiitiin gelecegine ait resmi demektir. Misyon ise, bu vizyonu gerceklestirmek igin aractir.
Misyon, orgiit iiyelerine bir istikamet ve hedef kazandirmak amaciyla belirlenmis ve Orgiitii
benzer orgiitlerden ayirt etmeye yarayacak uzun dénemli bir gorev ve ortak bir deger seklinde

tanimlanabilir (Dinger, 1998:10).

Orgiitteki degisimi gerceklestirmek icin olusan direncin ortadan kaldirilmasinin belki
de ilk yolu drgiitiin etkin bir vizyonu ve misyonunun olmasidir. Orgiitiin varolan etkin vizyon
ve misyonu dogrultusunda kararli olursa orgiit iiyelerinin degisime kars1 direnci de azaltilmis

olur.

Katihm : Katilim, o6rgiit {iyelerinin degisimin planlanmasi ve uygulanmasinda etkin
bir rol oynamalar1 demektir. Calisanlarin degisime katilmalari, direnci en az seviyeye

indirmek i¢in ¢ok etkili bir yontemdir.

Orgiitteki degisim uzmanlarmin veya yoneticilerinin ¢alisanlarin degisime katilimini
saglamak en biiylik hedefidir. Degisime katilim sayesinde ¢alisanlar degisimi sahiplenirler.
Oyle ki, calisanlarm degisim konusundaki kararlara katilmalar1 sonucu yapilacak yeniligin
hem orgilitiin hem de ¢alisanlarin amaglarinin bagdasmasina; yonetimle astlar arasinda olmasi

muhtemel ¢eliskilerin giderilmesine de hizmet edecektir (Ozkan, 2004:9).
Katilim konusunda goz oniine alinacak noktalar sunlardir:
e icinde bulunan kosullarda katilim saglanmali midir? Nigin evet? Nigin hayir?
e Katilimi engelleyen kosullar var midir? Varsa bunlar ortadan kaldirilabilir mi?

e Kim katilmalidir: Kilit kisiler; dogrudan size rapor verenler; ilgili herkes?
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e Katilimin boyutu nedir: Karar verme agamas1 mi, alinan karlarin uygulanmasi agamasi

mi1?

e Katilim ne sekilde olmalidir: Calisanlar ve yoneticiler ile bire bir goriisme; grup

toplantilari; calisma guruplart mi?

Tletisim : Orgiitlerde degisime karsi olusan direncin azaltilmasinda iletisim ¢ok
onemlidir. Orgiitlerdeki bir ¢ok temel sorunlarmn altinda iletisim eksikligi yatmaktadir.
Degisimin calisanlara neler saglayacagi, onlarin islerini nasil kolaylastiracagi iyi iletisim
kurularak anlatilirsa direngte o oranda azaltilmis olur. Ozellikle drgiit igi iletisim kanallari
degisimin saglikli bir sekilde yiiriitilmesi i¢in Onemlidir. Calisanlarin degisime ortak
olmalari, bunun savunucular1 haline gelebilmeleri ancak planli bir iletisimle miimkiin

olacaktir (Hussey, 1997:39-40).
Iletisimi planlarken gdz dniine alinacak noktalar sunlardir;
e Iletisim kurulmas1 gereken hedef gruplar1 kimlerdir?
e Ne iletilmelidir?
e Tek yonlii ¢ift yonlii iletisim planlamasi ne sekilde olmalidir?
e Ne tarz iletisim kullanilmalidir? Tiim gruplarda ayni tarz mi1 kullanilmalidir?
e Iletilen mesaj degisimden etkilenenlerin endise duyacag: konulara deginmekte midir?
e Hangi iletisim araci kullanilmalidir? ( Hussey, 1997:40).

Egitim : Calisanlarin orgiitsel degisim asamasinda 6zellikle teknolojik yenilikler
konusunda egitilmesi 6nem kazanmaktadir. Teknoloji hakkinda bilgileri olmazsa ve neyi nasil

yapacaklarini bilmezlerse ondan uzaklagma séz konusu olacagi i¢in direng gelisecektir.

Eger egitim degisimden Once yapilirsa ¢alisanlarin degisime dnceden hazir olmalari
saglanmig olur. Degisim basladiktan sonra yanlis anlayislar1 ortadan kaldirmak ve yanlis
bilgileri gidermek amaciyla egitim ¢alismalarina devam edilmelidir. Ozellikle teknolojik
degisiklik konusunda hem teorik hem de uygulamali olarak egitim verilmelidir. Bazen verilen
bu egitimin yeterli olmamasi durumunda is disindaki egitici kurumlara gondererek veya 6zel
dershane, atolyelerde egitime devam edilmelidir. Kisacas1 orgiitlerde degisime karsi olusan

direnci azaltmak icin planl bir egitim programlar1 hazirlanmali ve uygulanmalidir.
Egitimi planlarken g6z oniine alinmas1 gereken noktalar sunlardir;

e Degisimden sonra kapsam ve tarz agisindan her ¢alisanin isi ne kadar farkli olacaktir?
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e Kisilerin becerileri, bilgileri ve yetenekleri bu kosullar i¢in uygun mudur?

o lgili kisiler yeni sartlar1 anladiklarindan ve gerekli olan yeterlilige sahip

olduklarindan ne kadar emin olabilirler?

e Egitim girisimi degisim siirecine daha genis katilimi1 saglayacak bir islerlige sahip
midir, ya da en azindan endiselerin dile getirilmesine ve giderilmesine yardimci

olabilecek midir? (Hussey, 1997:42).

Pazarhk ve Anlasma: Orgiitsel degisim acisindan pazarlik; ©6nerilen degisim
programu lizerinde ¢alisanin veya liyelerinin destegini saglamak iizere, yonetimin grup iiyeleri
ile karsilikli goriisiip bir uzlasmaya varma konusunda her iki tarafin caba gostermesidir

(Hotamisli, 1996:122).

Bu yontemle Orgiit igerisindeki bir ¢ok sorunda giderilebilir. Ciinkii degisimde biitiin
orgiit ve calisanlar etkilenecektir. Hemen tepki gostermeleri yerine sorunlari gidermek igin
pazarlik yapilip anlasma saglanabilir. Bu sayede degisime direng gosterenlerle ddiillendirme
yoluyla anlagmaya varilmig olur. Yine artan iiretimden ¢alisanlara pirim verilmesi gibi odiiller

direnci azaltabilir.

Baski ve Zor Kullanma : Bu yontem, orgiitsel degisimdeki dirence karsi gelistirilen
biitiin yontemler denendikten sonra bir netice alinamazsa en son tercih edilmelidir. Yontem
direnci ortadan kaldirilmaktan ziyade bunlar1 onleyecek tehdit, santaj, zor kullanmayi
icermektedir. Burada calisanlara degisimi kabul edip uygulamadiklari zaman islerini
kaybedecekleri veya bir daha maaglarina zam yapilamayacagi gibi baski ve zorlama
yapilabilir. Fakat bu tiir davraniglar ¢alisanlar tarafindan kabul edilmeyen bir durumdur. O
nedenle igten i¢e yoneticilere karsi, is yerine karsi bir isteksizlik ve nefret meydana gelecektir.
Dolayisiyla bu durum kisa vadede ¢6ziim gibi goriilse de, uzun vadede orgiit i¢in son derece

sakincali durumlar ortaya ¢ikarabilir (Ozkan, 2004:13).

Manipiilasyon ve Kooptasyon : Manipiilasyon, herhangi bir olayi, su veya bu sekilde
degistirerek kisilere takdim etmeyi; olayr oldugundan farkli gostererek kisilerin farkl
algilamasini saglamayi ifade eder. Bu baslangicta direnci azaltabilir, fakat eger kisi manipiile
edildigini anlarsa ileride daha biiyiik sorunlar ¢ikabilir. Kooptasyon ise, herhangi bir konuya
kars1 olanlari, o konu ile ilgili sorunlarin ve ¢ozlimlerin bir pargasi haline getirmeyi ifade
eder. Dolayisiyla kisi olayin disinda ve sadece elestiren bir rol oynamak yerine sorunun igine
cekilerek, onun {iizerinde diisiinen ve ¢dziim arayan bir rol oynamaya sevk edilir (Dinger,

1998:14).
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Taviz Verme : Bu yontemle degisime karsi olan kisilere belirli tavizler verilerek

degisime olan direngleri azaltilmaya calisilir

Goniillii Arama : Degisime olumlu tutumu olan goniillii kisilerle baslamak diger

calisanlan yiireklendirip imrendirebilir (Ozkan, 2004:10).

Kolaylastirma ve Destek : Eger calisanlar yeni teknik ve uygulamalara aligmakta
zorluk cekiyorlarsa , yonetimin bu kisilere ilave egitim ve duygusal destek vermesi bireylerin

yeni sisteme adapte olmalarini kolaylastirabilmektedir.

Orgiit igindeki insanlarin davranislari analiz edildiginde genellikle ¢alisanlarmn biiyiik
bir kismimin aktif olarak degisime karsi direndikleri goriilebilmektedir. Bunun nedeni,
calisanlar isten atilacaklart ve yeni islerini sevip sevemeyecekleri konularinda belirsizlik
yasarlar. Yine calisanlarin birbirleriyle kurduklar is iligskisi ve calisma bigimleri sarsinti
gecirir. Neticede degisim belirsizlik getireceginden, mevcut durumlardan sikayetci olmayan
hig¢bir ¢alisan kalmayacagindan, érgiitte glivensizlik ortam1 dogacaktir (Can, 1997:215).

Degisime direng gostermek degisimin mevcut statiiyii  bozmasi bilinenden
uzaklastirmay1 gerektirmesi, aligkanliklardan vazge¢meyi 6ngdrmesi nedeniyle rahatsiz edici
bir olaydir. Bir cismi hareket ettirmek icin nasil kuvvet uygulamak gerekiyor ise, orgiitteki
calisanlar icin de degisimi gergeklestirmek icin zihni, maddi, manevi vs. kuvvet tatbik etmek
gerekmektedir (Kogel, 1998:485).

Tiim insanlar bulunduklari durumdan memnun olmasalar bile degisimden korkarlar.
Bu yiizden de her orgiitte degisime karsi orgiit icinde bir direnme olmaktadir. Degisime
direnme egiliminin insanin dogasinda oldugunu séylemekte miimkiindiir. Bunun i¢in insanlar
alisageldikleri diizeni kolaylikla birakmamakta, yeni diizene karst koymakta, aktif veya pasif
bir sekilde direnis gdstermektedirler.

Calisanlarin acik direncleri; grevler, isi yavaslatma, sendikalasma bi¢ciminde olurken,
gizli tepkiler ise; Orgiite baghligin ve giidilenmenin azalmasi, yanlislarin artmasi,
devamsizliklarin artmasi, isteksizligin meydana gelmesi gibi bigimlerde olabilir. Ozellikle
gizli direng zamaninda fark edilemezse degisim sekteye ugrar ve geriye doniik telafisi de ¢cok

giic olmaktadir (Ozkara, 2004:6).
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1.1.5.2. Degisime Karsi Direncin Kirilmasi

Degisimin zor bir siirectir ve birgok orgiitiin birlesmeleri ekonomik nedenlerden degil,
kiiltiirel nedenlerden olmustur. Degisimdeki en biiyiik engel ge¢misteki basarilardir ve her sey
yolunda giderken, neden degisim yapmak gerektigini sormak mantiklidir.

Direnci azaltici kosullar su sekilde belirtilmektedir:

e Bir degisme siirecinde, birey ya da bireylerin ihtiyaclari, tutumlari, inang ve

degerleri ve orgiitsel giigleri siirekli goz 6niinde bulundurulmali.

e Degisim yoneticisinin yiiksek prestij sahibi olmasi.

e Davranis degistirmede giiclii bir baski gerceklestirmek i¢in grubun kendisi ve

davranis1 hakkinda spesifik bir danismanlik saglanmasi.

e Degismeye ihtiyacinin ortak olarak algilanmasinin saglanmasi.

e Degismeye karsi olan ve degismeye etkide bulunacak kisilerin ayni gruba ait

olmasinin saglanmasi (Balci, 2000:32).

Degisime kars1 direnisle bas etmede 6nemli stratejiler :

Empati ve Destek: Direnisle bas etmenin ilk adimi, insanlarin degisime karsi
tutumlarinin, degisime bakis acilarinin ne oldugunu bilmektir. Bu benimsenen degismelerin
zahmetli yonlerini, direnglerinin dogasini ve onlarla basa ¢ikmada miimkiin olan yontemleri
tanimlamada yardimec1 olabilir. Insanlarin degisimi denerken olabildigince empatik davranma
ve destegin gerekli oldugunu anlamalart 6nemlidir. Empati, hemen yargilamadan duruma
diger perspektiften bakan, etkin dinleme siirecidir. Eger insanlar, ger¢ek¢i bir sekilde hisleri
ve algilartyla ilgilenildigini diisiiniirlerse, muhtemelen daha az savunmaci ve ilgilerini ve
korkularini paylasmaya daha cok istekli olacaklardir (Helvaci, 2005:78).

Ayni zamanda degisime karsi olusan engellerle bas etmede gerekli olan problem
¢cozlimiine katilimin temelini meydana getirmektedir.

Tletisim ve Egitim : Eger degisimin sonugclar1 belirsizlik tasiyorsa insanlar degisime
direnis egilimi gosterirler. Yetersiz bilgi, sOylenti ve dedikodular1 koriikler ve genelde
degisimle iliskili olarak kaygi yaratir. Etkili iletisim, degisimler ve onlarin muhtemel
sonuglar1 hakkinda bu spekiilasyonu ve korkularin olusumunu hafifletebilmektedir (Helvaci,
2005:73).

Etkili iletisim, tiiyelerin degisime gercekei bir bicimde hazirlanmasina yardimci
olmaktadir. Bununla birlikte, iletisim ayn1 zamanda degisim yonetiminin en zor alanlarindan

biridir. Orgiit iiyeleri siirekli degisimler ve politikalar hakkinda gayri resmi sdylentiler ve
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mevcut islemler ve gelecege iliskin planlar konusunda bilgi alirlar. Yoneticiler ve orgiitsel
gelisme uygulayicilart bilgi akisini bastan sona nasil yayabileceklerini ciddi bir sekilde
diistinmeleri gerekmektedir. Stratejilerden bir tanesi, degisim bilgisinin yeni veya farkli bir
kanalla iletilmesini saglamaktir. Ornedin degisim bilgisi toplantilar ve sunumlarla
gonderilebilmektedir.

Iletisim, degisim iginde yer alan kisilere degisimin gereksinimi ve dnerilen degisimin
sonucu hakkinda bilgi vermektir. Egitsel cabalar, sylentilere, dedikodulara, yanlis anlamalara
ve kirginliklara engel olmak amaciyla gerceklestirilir. Agik iletisim; yonetime degisimin is
gorenler i¢in olumsuz sonuglar kazandirmamasi i¢in degisimle ilgili atilacak adimlari
aciklama firsat1 verir. Yoneticilerin yaygin olarak yaptiklar1 bir hata, degisimin kapsaminda
bulunan insanlarin degisimi anladiklarini varsaymalaridir. Yonetim degisim kapsaminda
bulunan kisileri gerektigi sekilde bilgilendirerek egitim saglamalidir (Helvaci, 2005:78).

Katihim ve Yer Alma : Direnisle bas etmede, orgiit liyelerini degisimin planlama ve
uygulama siirecine dogrudan katan en eski ve en etkili stratejilerden bir tanesidir. Katilimi
saglama hem degisimlerin yiiksek kalitede tasarimlanmasina hem de uygulamada direnisle
karsilasiilmamasmna yol acar. Uyelerin ¢esitli bilgi ve diisiinceleri, yeniliklerin
gerceklesmesine katki getirebilir. Onlar ayn1 zamanda uygulamaya kars1 gizli tehlikeleri ve
engelleri ortaya koyabilirler. Degisimin planlanmasinda yer alma, iiyelerin ilgilerini ve
gereksinimlerini hesaba katacagi icin degisiklikleri gergeklestirme sansini artirir. Sonug
olarak, degismeler katilanlarin ilgi ve gereksinimlerini de hesaba kattig1 i¢in degisime onlarin
bagliliklar1 da artar. Insanlar faaliyet i¢inde yer almaya, katilima giiclii bir gereksinim
hissederler. Katilim {iyelerin motive olmasini, degisim ¢alismasina kars1 daha ¢ok c¢aba sarf
etmesine yol acabilmektedir (Helvaci, 2005:74).

Degisimde katilimin genis Olciide saglanmasi, degisim uygulamasinin bir pargasi
olmalidir. Katilim, degisim faaliyetine daha fazla hakimiyet hissi kazandirmaktadir. Katilim
sayesinde degisim kapsaminda bulunanlar degisimi daha iyi anlar ve degisimin basarili bir
bicimde uygulanmasina goniilden istirak ederler. Katilim, normalde degisimin baslangi¢
asamasinda degisim tasarimlanirken, uygulayicilarin dahil edilmesiyle ve fikirleri ve
onerilerinin alinmasiyla baglar. Katilim yonetsel ve stratejik degisimlerde ¢ok dnemlidir.

Uygulamaya Katilanlarin Gereksinimlerini ve Hedeflerini Aym1 Amaclar Altinda
Birlestirme : Direnisin iistesinden gelmede en iyi strateji degisimin gerg¢ek bir gereksinimi
karsiladigindan emin olmaktir. Direnisin Onemli bir nedeni, degisimin gereksinimi

karsilamadigi veya performansi gelistirmedigi seklinde algilanmasidir. Direnis, yoneticiler
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icin engelleyici olabilir; fakat degisime kars1 oOl¢iilii bir direnis orgilite olumlu etkiler
saglamaktadir (Helvaci, 2005:76).

Eger degisimi uygulayanlar degisimin bir yarar saglamayacagina inaniyorlarsa ve
degisim st yonetim tarafindan desteklenmiyorsa oOrglit muhtemelen degisimi
gerceklestirmeyecektir. Degisime karsi direnis, yararsiz degismelere veya sirf degisim ig¢in
degisim yapma girisimlerine de bir engel teskil eder. Degisime karsi direnisleri giderme
stirecleri bir orgiit i¢in gereklidir.

Zorlama ve Gii¢ Kullanimi : Yoneticilerin son care olarak kullanmak zorunda
kaldiklar1 asir1 ug¢ tekniklerdir. Direnis, is gorenlere islerini kaybetme veya terfilerini
durdurma ya da onlar1 isten ¢ikarma gibi tehdit ve gozdag: vererek engellenebilmektedir.

Diger bir ifade ile yonetim direnise kars1 ezici bir gili¢ kullanir. Pek ¢ok durumda bu
yaklagim olumsuz sonuclar dogurmakta, c¢alisanlar degisim siirecinde yoneticilere kizip
degisim silirecinden uzaklagmakta ve degisim, sabote edilebilmektedir. Bununla birlikte bu
teknik, krizle yiiz ylize kalindifi zaman yani degisimin hizla gerceklestirmek zorunda
kalindig1 zaman tercih edilebilmektedir. Bu tiir teknikler, yonetimsel degisimlerde yani iistten
asagiya dogru piramit orgiitlerde gerekli olabilir. Bu yontemi Orgiitte, degisimi baslatanlar
formal yetkiyi ve kontrolii, ddiiller ve cezalar kullanmak zorunda kalabilmektedir (Helvaci,
2005:76).

Degismeye direnmenin sonuglari, direnmenin agik ya da kapali, anlik ya da gecikmeli
olmasma gore degisim gostermektedir. Degismenin bireyleri tehdit etmesi, bireylerde
statiikolarin1 koruma girisimine neden olur. Savunma davranisi olarak grevler, isi yavaglatma,
sendikalagsma, orgiite bagliligin kaybolmasi, ise glidiilenmenin yok olmasi, hata ve yanlislarin
ve devamsizliklarin artmasi gortilmektedir.

Degisim yoneticisi, gii¢ alan ve mikropolitik harita analizi ile degisimi kolaylastiran ve
degisime engel olan giiclerin, yogunlugunu, derecesini ve dogasini tanimlayabilir. Bir gii¢
alan analizi Ozellikle Onerilen degisiklige iliskin bir dizi kritik destegi ortaya cikarip
tanimlamak ve daha sonra engellerin nedenlerini analiz etmek i¢in yaygin olarak kullanilir ve
dort asamada gerceklesir. Bir orgiitte gerceklestirilmek istenen bir degisim i¢in ilk Once
degisim gerekli kilan ve degisime engel olan giigler 6zelligine gore siralanir. Yenilikle ilgili
olumlu ve zahmetli noktalar, nominal grup teknigi, defli teknigi, tartisma gruplari ya da betin
firtinas1 gibi tekniklerle ortaya konulur. Ikinci olarak, is gorenlerin, degisime engel olan ve
degisimi kolaylastiran her bir faktdr i¢in siralanan olumlu ve zahmetli noktalarin yogunlugu

arastirilir. Ugiincii olarak, bunlar gii¢ alan analizi tablosu iizerine isaretlenir. Dérdiincii olarak,
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degisimi kolaylagtiran ve engelleyen anlamli faktorler tanimlanarak tablo yorumlanabilir

(Helvaci, 2005:79).

1.2. ORGUTLERDE DEGIiSiMiN BASARISI VE DEGIiSiM LIDERLIiGi

1.2.1. Degisimin Basarisi

Degisimin temel noktasi, degisim gereginin hissedilebilmesidir. Ydnetsel anlamda ise
bu gerekliligin hissedilmesinin saglanmasi énemli bir adimdir. Bu noktayi, durum analizi ve
degisim kararmin verilmesi izleyecektir. Degisimin yonetilmesi noktasinda ydneticinin
dikkate alacagi bazi dinamikler yada degiskenler s6z konusudur. Bunlar, organizasyon i¢i
degiskenler; gorev, yapi, teknoloji ve insan unsurudur. Organizasyon disinda ise bir¢ok
cevresel etkeni dikkate almak gerekmektedir (Simsek, 1999:32).

Gerek i¢, gerekse dis ¢evre kosullari i¢inde dikkate deger en 6nemli etken ya da faktor
insandir. Yani, calisanlar, miisteriler, olasi miisteriler, is paydasi olan diger fertler ve
isletmenin ilgi ve etki alan1 disinda kalmis tiim insanlardir. En 6nemli degisim deste8i ise;
degisimin ¢alisanlarin biling diizeyinde olugmasi ve degisim kiiltiiriinii 6ziimsemeleridir.

Ayrica atilacak her bir adimi "Sistem Diisiincesi" i¢inde degerlendirmek gerekir. isletme
sistematigi icinde yapilacak her degisikligin, sistemin diger alt sistemleriyle etkilesimini,
satran¢ hamlesi yaklasimiyla degerlendirmek ve muhtemel sonuglarini goz Oniine almak
esastir. Aksi takdirde, sistemin bir noktasinda sistemden bagimsiz ortaya konan bir iyilestirme
yada degisiklik, sistemin diger noktalarinda sistemin biitlinline zarar verecek tarzda olumsuz
sonuglart dogurabilir (Senge, 1993:67-73).

Basaril1 bir degisimi gerceklestirmenin tek bir yolu ya da yaklasimi yoktur. Bir biitiinliik
icinde bircok faktoriin birlikte degerlendirilmesi ve ele alinmasit basar1 olasiligini
artirmaktadir. Kritik degerdeki bu basar1 faktorleri icinde; liderlik, kurum kiiltiirii, ¢evresel
duyarlhlik, esneklik, yaraticilik, iletisim ve network, uyum ve ekip calismasi, yaratic1 yikim,
objektif bakis, ve vizyon dinamizmini saymak miimkiindiir.

Liderlik: Degisimi yonetebilecek liderler, klasik liderlik yaklasimlar: disinda farkl bit
takim yaklagimlar ortaya koymak ve bazi kisisel 6zelliklerini daha fazla 6ne ¢ikararak giiclii
liderlik sergilemek durumundadir. Ciinkii bilinmeyen yonde ilerleyen insanlar, kendilerine
umut ve cesaret veren lidere ihtiya¢ duymaktadirlar (Izgdren, 2001:212).

Giiclii liderlik modelinin diger bir boyutunu ise, liderin etkililigi olusturmaktadir. Etkili

liderler, insanlar1 ve kuruluslar1 degistirir, kafalar1 ve ylirekleri yeniden bigimlendirir,
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vizyonlarimi genisletir, bilgi ve anlayis diizeylerini yiikseltir, amaglar1 berraklastirir, ilkeler ve
degerlerle uyumlu hale getirirler. Bunlarda; kalici, kendi kendini siirekli kilan, gelismeyi
hizlandiran degisimler yaratirlar (Covey,1997:12).

Objektif Bakis: Degisim Oncesi, degisimin gereklerini ve gerekgelerini ortaya koyma
asamasinda oldugu kadar, degisim siirecinin tiimiinde de objektif degerlendirmelere ihtiyag
vardir. Belki de objektif bakis1 yakalamanin en kisa yolu disaridan bir gdziin, isin i¢ine dahil
edilmesidir. Ciinkii c¢alisanlar i¢in, kurum i¢inde hemen her sey kaniksanmis, yontemlere
alisilmis, hatta iligkiler bile yeknesaklik iginde, en miikemmel seklin bu tarz oldugu
diisiincesinde gerceklesir olmustur (Izgoren, 2001:212).

Ayrica, insanlar uzun siire ¢aligtiklar1 organizasyonlara ileri derecede duygusal baglarla
baglanir hale gelirler. Organizasyonun her bir noktasinda kisisel emekleri, gayretleri vardir.
Organizasyonu bu hale onlar getirmistir. Bu duygusallik i¢cinde ve 6z elestiri giicliigiiyle
bir¢ok hatay1 géremezler ya da gérmezden gelirler.

Uyum ve Ekip Calismasi: Kritik donemlerde liderin en biiyiik yardimcisi, kendine siki
sikiya bagli, birlikte hareket etme becerisi gelismis bir ekibin varligidir. Bagarili liderler
yanlarim1 ve cevrelerini amag¢ ve hedeflerinin gerceklesmesini saglayacak becerilere sahip
insanlarla doldururlar. Bu gayretleri ekip tiiyelerinin karsilikli giiven ve uyum iginde
caligmalarini da destekler (Marsap, 1999:52-45).

Yaraticihk: Cok bilgili ve akillt bir lider olmak gilinlimiiz i¢in yeterli degildir. Bunun
Otesinde, bilgi ¢aginda rekabet edebilmek i¢in organizasyonlar, tiim calisanlarinin
bilgi,yetenek , tecriibe, yargi ve en Onemlisi de yaraticiliklarina ihtiyag duymaktadir
Degisimlerin bir kismu taklit¢i davranisla iligkili olsa da, rekabet iistlinliigii ve liderlik pesinde
olan organizasyon yada isletmeler, yaratici yonleriyle var olanin 6tesinde bir noktay1

hedeflemektedirler (Izgdren, 2001:223).

Ustlenilen degerler icinde degisime agik kimlik tanimlamas1 yaninda, temel varsayimlar
icinde de degisime uyumun ve yenilik¢i karakterin destekleniyor olmasi, organizasyonun daha
az korkuyla degisimlere yonelmesini ve degisimin daha az sorunla karsilasmasini

saglamaktadir.

Iletisim ve Bilgi Aglari: Organizasyonun amaclara yoneltilmesinde, islerin, gorevlerin
ve faaliyetlerin uyumlu hale getirilmesinde iyi bir iletisim alt yapisinin varligi ve kullanilmasi
onemlidir. Degisim anlarinda ise bilgiye, haberlesmeye, yetkilendirmeye ve koordinasyona

olan ihtiyag iist seviyeye ¢ikmaktadir.
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Organizasyonlarin iletisim, bilgi saglama, bilgi iiretme ve bilgi yonetim yonli
cabalarini, giiniin kosullarin1 da karsilayacak sekilde gergeklestirmek iyi bilgi aglarini gerekli
kilmaktadir.

Esneklik: Organizasyonlar i¢in esneklik, ¢cevresel degisimlere uyum yetenegini ifade
etmektedir. Hedef ise, her bir adimi yada faaliyeti, ¢agin hiz gereksinimleri iginde
gerceklestirecek yapiya kavusmaktir. Isletmelerin bu gereksinimleri karsilama yoniindeki
cabalarina destek olan unsurlarin basinda, bilgi teknolojileri ve etkin kullanim1 gelmektedir.

Artik is, diinya geneline yayilmis, herkesin kullanimina agik bilgi aglar1 {izerinden, ¢ok
az sorunla karsilagilarak yapilmaktadir. Bilimsel, teknolojik ve sanatsal ve Ozellikle bilisim
teknolojisi alanlarindaki hizli degisimler, glinimiiz organizasyonlarinda, daha basarili bir
yonetim uygulayabilmek i¢in, sorunlara yaratict ve esnek c¢oziimler iiretebilme ve bunlari
basari ile uygulayabilme becerisinin gosterilmesini gerektirmektedir (Marsap, 1999:52-53).

Yaratiaa Yikim : Organizasyon diiniin etkisinden kurtulmazsa, yarini yaratmak da
miimkiin olmayacaktir. Degisim yolculugunda basariya ulagsmanin temel yollarindan biri de
gecmisin engelleyici yapisinin ¢ekiminden kurtulmak, yani kopriileri atmak yada gemileri
yakmaktir(Drucker, 1999: 86).

Cevresel Duyarhlik: Organik, mekanik yada ikisinin karisimi olan biitiin sistemler igin
yasamsal 0ge, cevreyle etkilesimi saglayarak, dogal bozulma egiliminin Sldiiriicli etkisini
yenebilmektir. Stratejik yonetim yaklagiminin da vurgusu bu noktada olmaktadir.

Vizyon Dinamizmi: Yaratilacak vizyon; degisimin caligsanlar, paydaslar, miisteriler ve
ilgili herkese benimsetilmesinde, stratejik dneme sahiptir. Ayrica vizyonun ortaya ¢ikaracagi
dinamizm; yon c¢izme ve yardimct olma konusunda Onem tasimakta, organizasyon ve
insanlara birtakim degerler katmaktadir. Bunlar1 su sekilde siralamak miimkiindiir:

e Stratejik yon ve esin kaynagi,

¢ Gelecegi sekillendirme yetenek ve becerisi,
eBasarma duygusu,

e Degisim destegi ve rekabet avantaji,

Bu degerleri tasiyan ve asilayan vizyona sahip orgiitler i¢in, hizli degisim ortaminda var

olmak fazla zorlu goriinmemektedir (Marsap, 1999:52-53).
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1.2.2. Degisim ve Egitim Yoneticiligi

Yirminci yiizyillin son g¢eyreginde insanlik, bugiine kadar yasamadigi seviyede ve
hizlilikta degisim yasamistir. Bu degisim yapilarda, anlayislarda ve her alandaki
uygulamalarda goriilmektedir. Toplumsal yasantida, teknolojide ve kullanilan araglarda 40-50
yilda goriilen degismeler, farklilagmalar artik bir yil, bir ay, hatta bir giin icinde gézlenmekte
ve yasanmaktadir.

Bilgiye ulasma yollar1 ve bilgi de§ismekte, yonetim yaklagimlari, metotlar1 ve
anlayislar degismektedir. Her alanda oldugu gibi daha iyisini, islevselini, hizli ve etkilisini
arama caligmalar1 yonetimde de goriilmektedir. Bu arayis iiriiniin kalitesini artirma yaninda
yonetimin kalitesini artirmay1 da icermektedir. Iyi ve kaliteli bir yonetimin, {iriiniin kalitesini
de artiracagi diislincesi her gecen giin daha fazla kabul gormektedir. Yonetimin etkililigi ve
kalitesi insanlarin ve insanlarin i¢inde bulundugu hayatin da kalitesine ve refahina hizmet
etmektedir.

Orgiitleri bir dizi amagclara ulastirmak {izere bir araya gelmis insanlar olusturur.
Orgiitsel yapilart amaclarina ulastirma, ydnetim ¢abalariyla miimkiindiir. Orgiitlerde
amaclara, insanlar tarafindan gerceklestirilen tiiketim igerikli eylemlerle ulasilir. Buradaki
tiiketim, iiretimin gerektirdigi girdilerin tiimiinii i¢ine alir. Insan giicii-emek, {iretimin
oncelikli sartidir. Bir agidan, orgiitlerin liretimleri ancak, bu iiretimin tiiketicisi olarak,
insanlarin varlig1 ile miimkiindiir. Bu sebeple orgiitlerin bir takim sonuglara ulasma islevi ve
verimliligi ancak insan 6gesinin varli1 ve sisteme girisi ile anlam kazanmaktadir. Insan bir
anlamda orgiitlerin hem amaci hem de araci olmaktadir (Agikalin, 1994:3).

Sanayi devriminin en Onemli sonuglarindan biri, insan giiciiniin yerine makine
giiciiniin ikame edilmesidir. Adale giicii, gelistirilen makineler vasitasiyla yiizlerce kat artmis
ve insan adalesinin yapamayacagi isler, yapilabilir hale gelmistir. Yasanan cagda ise artik
insanin adale giiciinii artiran teknoloji degil, bunun da &tesinde insanin beyin giiciinii artiran
gelismeler yaganmaktadir. Bilgisayar teknolojisinde kaydedilen gelismelerle iiretim siiregleri
biliyiik degismelere ugramis, bunun neticesi olarak mevcut toplumsal yapinin siirdiiriilmesi
imkansiz hale gelmistir (Dinger, 1994:20).

Uretim ve isletmecilik anlayislar1 da ayn paralelde degismistir. Bilgisayar teknolojisi;
“ne kadar biiyiirseniz o kadar avantajlisiniz” anlayisini degistirmis ve kiiciilterek kalkinma
donemini baglatmistir. Globallesme anlayisinin sonuglar1 olarak, isletmelerin tiim fiziki ve
insan giicli girdileri ile aym1 yerde iiretme davranigsinin yerini; is¢iligini iiretimin yapildig

yerden temin etme, girdilerini ucuz olabilecek bir bagka yerden saglama, pazarlamasini ise
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stratejik avantaji daha yiiksek ve rekabet {istiinliiglinii pekistiren ayr1 bir yerden yapma
davranisina doniistiirmiistiir. Bu gelismeler ekonomileri ve isletmelerini birbirlerine
yaklagtiran rekabet sartlarin1 degistirmistir (Dinger, 1994:22).

Isletmeler ve yonetimlerin yap1, anlayis ve davranislarindaki bu degismeler dikkatleri
“gelecege” yoneltme gayretlerini de artirmustir. Isletmelerin, oOrgiitlerin  ve egitim
kurumlarinin ¢ok boyutlu, uluslar arasi eksende, kalite ve rekabet ortaminin gereklerini
diisiinerek proje ve program liretmeleri ve “daha iyisini ve siirekli” arayis icinde bulunmalari
gerekmektedir. Bu bilinci yakalayan toplumlar ve isletmeler, gilinii kurtarmanin o6tesinde
birimlerine gelecege yonelik olarak yon verme yani stratejik yonetim anlayisina ulasma ve
bunu uygulamalara yansitma ¢abasina girmislerdir.

Toplumsal yapidaki degismelerin en belirgini bilginin {iretimi, yonetim ve
isletmecilik alanlarinda goriilmektedir. Bilgi toplumunda maddi iiretim degil, bilgi
iretimi Onceliklidir. Bilginin kaynagimi bilimsel diisiince ve bilisim teknolojisi
olusturmaktadir. Sanayi toplumunun yatirim hummas1 yerine, bilgi hummasi gegmekte,
sonugta agirlik, sermaye birikiminde degil bilgi birikiminde yogunlagmaktadir (Erkan,
1994). Artik, iletisim ¢ag1 ifadesi, geleneksel bir toplum yapisini simgelemekte, simdi
yogun bicimde yasanan ve toplumun biitlin kurumlarini, kiiltiiriini ve degerlerini
temelden degistirmeye doniik bilgi ¢agindan s6z edilmektedir (Ag¢ikalin, 1995:9).

1950’1lere kadar yonetici, astlarin ¢calismasindan sorumlu makam ve yetki sahibi kisi
olarak diistiniiliirken, bundan sonra astlarin performansindan sorumlu kisi olarak goriilmeye
basladi. Daha sonra, yoneticinin bilginin uygulamasindan sorumlu kisi olarak kabul edildigi,
yonetimde asil kaynagin bilgi oldugu, toprak, emek, sermaye gibi kaynaklarin yetersizligi,
sosyal, politik ve ekonomik dinamiklerin olusturulmasinin bilgiye bagh oldugu anlasildi
(Bursalioglu, 1995:44).

Bilgi toplumu, stratejik yoOnetim anlayis1 ve isletme yonetimi anlayisindaki
degismelerin egitim Orgiitlerine de yansimast dogal goziikmektedir. Bilgi toplumunun en agik
gostergelerinden biri bilgisayarlarin her alanda kullanilmasidir. Bilginin tiretildigi, 6gretildigi
ve sunuldugu yerler olarak egitim oOrgiitleri, bilgi toplumunun vazgecilmez kurumlaridir.
Ancak 6gretim hizmetlerinin okullardan bagka, isletmeler, goniillii kuruluslar ve her kesimin
gorevleri arasma girdigi, diplomalarin pasaport gibi kisa bir donem i¢in (5-10 yil) gecgerli
olacagi, sistemli bir bilgi tazelemenin egitimi alinmadan goreve devamimn miimkiin
olamayacag bir doneme girilmektedir (Bilgen, 1996:5).

Yirmibirinci ylzyilin ilk yillarin1 yasarken egitim Orgiitlerinin, bireyleri bilgi

toplumuna hazirlamanin ve onlar1 bu toplumun segkin bir iiyesi yapmanin drgiitsel misyonunu
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istlenmis bulunmalar1 beklenmektedir. Nitekim, iilkelerin bilgi toplumunu olusturmaya
yonelmesi ile birlikte, meydana gelen hizli bilimsel ve teknolojik gelismeler, Orgiitlerin
yapisinda ve personelin gorev ve rollerinde dnemli degismelere yol agmistir. Toplumsal
degismenin odak noktasini olusturan egitim orgiitleri de bu hizli degismeden nasibini almistir.
Kuskusuz egitim yoneticisinin bdyle bir degismeden etkilenmemesi miimkiin degildir. Egitim
sirecinin ve egitim yoneticisinin bu hizli degisim siirecine uyum saglamasi, kendisinden
beklenen gorevleri yerine getirmesine ve gereken rolleri oynayabilmesine baglidir (Celik,
1995:47).

Her seyden once egitim yoneticilerinin degisim olgusunu dogru algilamalar1 gerekir.
Kisilerin diislinsel ve eylemsel egilimini ge¢mise veya gelecege doniikligi gelismislik
seviyesinin bir goOstergesi olarak diisliniilebilir. Kendini gelistirmis kisiler, ge¢cmis
tecriibelerden yararlanmakla beraber, diisiince ve eylemlerini de gelecege yoneltmis kisilerdir.
Bilimsel diislinceye sahip olanlar bugiinden hareket ederek gelecegi anlamaya, gelecegin
sartlarin1 olusturmaya ve uygulayicilara sunmaya calisanlardir. Yani bireylerin yasanmakta
olan degismelere uyumu yaninda, siireklilik 6zelligine sahip olan ve gelecekte daha da
farklilasacak daha yeni degismelere uyumlar1 sz konusu olmaktadir.

Degisimin kendi yapisinin degistigi “gelecek hemen gelmek iizeredir” sloganinin
gecerli oldugu soylenebilir. Hedefleri ve idealleri olan, insanlarint ¢agin refah
standartlarina ulastirmayr amaglayan toplumlarin degisimi “istege bagl” degil, bir
gereklilik, zorunluluk ve olagan bir siireklilik olarak algilamasi beklenir. Yakin zamana
kadar yiizyillara, on yillara sigan gelismeler ve degismeler artik yillara, aylara, hatta
giinlere sigmaktadir. Her alandaki yoneticilerin konumuzla ilgili olmak iizere egitim
yoneticilerinin bu ger¢egi géz oniinde bulundurarak yoneticilik alanlariyla ilgili yasanan
ve yasanacak olgulara gore yapisal ve davranigsal diizenlemelere gitmeleri beklenir.
Bunun da 6tesinde yoneticilerin, olaylar1 sadece takip eden degil, olaylar1 hazirlayan,
olusturan ve gelecegi kendisi kestirerek yenilikleri baslatan ve gelistiren bir lider
konumunda olmalar1 gerekir. Degisimi dogru algilayan toplumlarin lider ve
yoOneticilerinin davranisi bu olmalidir.

Gelecegin toplumu, egitim sistemlerinin yetistirecegi insan tipine gore sekil alacaktir.
Ulkeler, kiiresellesme siirecine gdre egitim sistemlerini uyarlama ve kiiresellesen diinyanin
evrensel degerlerine uygun bir egitimi gerceklestirme ¢abasi i¢indedirler. Bu ¢abay1 ortaya
koymada egitim yoneticilerine ve egitim orgiitlerindeki insan kaynaklar1 yoneticilerine 6nemli
gorevler diismektedir. Orgiitlerde insan kaynagi uygulayicisi, kiiresellesme siirecine giren

orgiitlerin merkezinde bulunmaktadir (Celik, 1995:557).
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Egitim orgiitlerini ¢evredeki orgiitlerle kalitede rekabet edebilir duruma getirmek,
cagdas bir Orgiitsel hiyerarsiyi olusturmak, okullarin her birini farkli kiiltiirel ortamlarin
etkiledigini goz onilinde bulundurarak, 6gretim ve yonetim stratejileri gelistirirken her okulu
ayr1 bir birim ve deger olarak kabul etmek gerekmektedir. Toplumlar ve toplum igindeki
orgiitler degisim gergegini kabullenerek etkililiklerini siirdiirebileceklerdir. Siirekli yeni
degisikliklerin goriilecegi bir gelecekle yiiz yiize bulunulmaktadir. Degisim yenilikeiligi,
yenilik¢ilik de insanlarin potansiyel yaraticiliklarinin serbest birakilmasini gerektirmektedir.
Degisim giinliik menlimiiziin degismeyen parcasint olusturur. Hedefi insan davranislarini
olumlu yonde degistirmek olan egitim Orgiitlerinin, okullarin, degisim siirecinden
etkilenmemesi diistiniilememektedir. Ayn1 zamanda kiiltliri yayma gorevini listlenen egitim
kurumlarinin, degigsmenin ve yenilesmenin hizina kendini uyduramamasi, etkiledigi
toplumlarin da yenilesmenin gerisinde kalmasina neden olacaktir. Okul yOneticisinin
“okulumu daha iyi nasil yonetebilirim?” sorusunu siirekli kendisine sorarak, aldigr uygun
cevaplara gore okulunda yeni davranmiglar gelistirmesi ve okulunu ydnetmesi beklenir.
Ogretmenlerin etkili planlar yapmada, daha etkili 6gretim yontem ve tekniklerini arastirmada,
ogrenmeyi gergeklestirmek iizere sinifi en islevsel yontemlerle yonetmede stirekli arayislar
icinde bulunmalar1 gerekir. Bilgi bombardimani altinda kalan insanlarin, bilgi kaynaklarindan
oncelikler belirleyerek nasil yararlanacagi da temel sorulardan birini olusturmaktadir. Tiim
bilgi ve becerileri kavratmak olanakli olmadigima gore 6grenmeyi 6gretmek Ggretmenlerin
gorevleri arasinda bulunmaktadir (Bursalioglu, 2005: 206)

Degisim ve yenilesme siireci dogal olarak orgiitlerin yapisini, orglitsel davranislari ve
caliganlarla ilgili yonetim islerini de etkilemistir. Artik orgiitlerdeki calisanlarla ilgili is ve
islemlerin diizenlenmesi insan kaynaklarinin yonetimi kavramiyla ifade edilmektedir .Yeni bir
bakigla insan potansiyelinin nasil islevsellesecegi ve insanlarin daha ¢ok bilgi donanimli ve
becerili nasil yonetilecegi hakkinda, mevcut yonetim anlayisin1 degistiren varsayimlarla
ugrasilmaktadir. Buradan hareketle insan kaynaklar1 yonetimi birimi, degisimi tahmin eden ve
bunu yerine getirmek i¢in gerekli olanlar1 dikkate alan bir 6rgiitlenmeyi gerceklestirmelidir.

Milli Egitim Bakanlig, il-llge Milli Egitim Miidiirliikleri ve Okul Miidiirliiklerinde
insanlar ¢alistigina gore, egitim Orgiitlerinin insan kaynaklar1 anlayisin1 uygulamaya
koymalar gerekir. Egitim yoneticileri, 6gretmenler, uzmanlar, teknik ve yardimei personel,
egitim calisanlarini olusturur. Egitim caligsanlarina ¢agdas personel anlayisi ile yaklasilarak
insan kaynaklar1 yOnetiminin gereklerinin ortaya konulmasi beklenir. Egitim orgiitlerinde
onceligin insan olmasi, isgorenin merkeze konulmasi, onun sadece ekonomik

gereksinimlerinin degil, sosyal, kiiltiirel, psikolojik ve gliven gereksinimlerinin de dikkate
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almmas1 gerekmektedir. Ogretmen ve diger egitim calisanlarma siirekli kendilerini
gelistirebilecekleri imkdn ve firsatlarin sunulmasi, kendilerinin fark ettikleri ya da fark
edemedikleri yeteneklerini gelistirebilecekleri ortamlarin hazirlanmasi insan kaynaklar
yonetimi anlayisiin gereklerindendir. Ogretmen, 6grenci ve veli temsilcilerinin ilgili okul
etkinliklerine ve kararlara katilmalari, en teknolojik egitim araclarina sahip olmalari, siirekli
ve dogru olarak bilgilendirilmeleri ve okulunda icten ve severek gorev yapabilecegi
motivasyon ortamini bulmalar1 da gerekmektedir.

Cevre sistemlerdeki politik, ekonomik ve teknolojik degismeler toplumsal yapiya

uyum yoluyla egitim kurumlariin su boyutlarini degistirmeye zorlamaktadir (Alig, 1990:95):

e Orgiitsel amag,
e Orgiitsel yapu,
e Insan iliskileri,
e Kaullanilan teknoloji,

e Orgiit-cevre iligkileri.

Yoneticiler, O0gretmen ve denetgiler, egitim Orgiitlerindeki degisme olgusundan
etkilenecek olan egitim hizmetleri ¢alisanlarini olusturur. Bu gruplarin okulun ic¢indeki ve
disindaki degismeleri takip etmeleri, bunlar1 anladiktan sonra, agiklayip yorumlar1 beklenir.
Bu beklentiye karsin ogretmeler, okul yoneticileri ve denetgilerin 6nemli zaman ve
enerjilerini sadece mevcut isleri yiiriitmek i¢in harcadiklari; bu nedenle de en yakinlarindaki
degismeleri bile cogu zaman gecikmeli olarak kavradiklar1 soylenebilir.Artik tiim gorevlilerin
kendilerine verilen gorevleri iyi yapiyor olmalar1 yetmemekte, siirekli en iyiyi baslatmalari,
yapmalari, 6grenen bireylerle 6grenen kurumlarin olusturulabilecegine inanmalar1 ve bu
inanglarin1 davranis haline getirmeleri gerekmektedir (Agikalin, 1995:9).

Egitim kurumlarinin yiiksek seviyeli degisim hizina uyum saglamalari, ortaya ¢ikan
yeni sorunlari, oncekinden farkli yontemlerle c¢ozecek egitim ve okul ydneticilerini
hazirlamalar1 zorunluluk arz etmektedir. Degisimi kabul etmenin elbette bir maliyeti olacaktir.
Bunun basinda egitim ve okul yoneticilerinin yeni yontem ve teknikleri algilayip
uygulayabilecek sekilde yetistirilmeleri gelmektedir. Biitiin is yerleri,egitim kurumlar1 da
dahil olmak {iizere, calistirdiklart kisileri, basta yoneticiler ve Ogretmenleri yeni sartlara
hazirlamanin, yetistirmenin ve gelistirmenin sorumlulugunu tasiyacaktir (Acikalin, 1995:12).

Egitim sisteminin her boyutunda esasen olagan olan degisim hizlanacaktir. Yerinden

ve katilmali yOnetim anlayisinin yansimasi olarak, okul yonetimlerinin etkililigi, veli,
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ogretmen, cevre oOrgiitleri temsilcilerinin katildigi kurullar, mahallinden atama, soézlesmeli
personel calistirilmast gibi uygulamalart yayginlagtiracaktir. Cift yonlii bilgi, duygu ve
haberlesme ag1 olan iletisim siireci hizlanacaktir. Her seviyede bilgiye ulasma, yoneticiler ve
diger c¢alisanlar arasinda yogun bilgi alis-verisi saglanacaktir. Tiim bu degisim alanlari,
toplumun taleplerine gore sekillenecektir.

Egitim Yoneticisinin Misyonu : Egitim yoneticilerinin, kendi alanlarindaki
degisimleri izlemeleri, diger yandan da, hizli degisim sonucu toplumun egitim Srgiitlerinden
beklentilerini karsilamalar1 gerekir. Bugiin bir ¢ok alanda oldugu gibi egitim yonetimi, okul
yonetimi alaninda da Tirkiye’de ve diger {ilkelerde arastirmalar yapilmaktadir. Bu
arastirmalar egitim yonetiminin kuramsal ve uygulama boyutuna 151k tutmaktadir. Egitim
yoneticilerinin vizyonu ve misyonu olmalidir. Gelecegi kestirebilme giicii (vizyon) ve
misyonu (kritik gorevler olusturma) olan yoneticiler, kurumlarinin gergeginden ise baslarlar.
Bu tiir egitim yoneticileri, vizyonun giiclii bir okul kiiltiirii ortaminda ve liderlik 6zelliklerini
sergileyerek gerceklestirilebilecegini de kabul ederler.

Egitim yoneticilerinin ¢alistiklar1 kurumda, herkes tarafindan paylasilan ortak degerler
ve inanclar olusturmasi da gerekir. Bir egitim orgiitii, tiim politika ve eylemlerini yonlendiren
saglam bir misyonla hayatiyetini siirdiirebilir. Egitim yOneticisinin artik, sadece koltugunda
oturarak bir mevzuat bekgisi gibi kat1 biirokrasi kurallarinin arkasma sikisip kalma donemi
gerilerde kalmistir. Okul dinamik bir ¢evredir. Toplumun okul &rgiitlerinden beklentileri her
gecen giin degismektedir (Celik, 1995:51).

Egitim yoneticilerimizin, gerek Bakanligin egitim politikalarin1 olustururken, gerekse
il diizeyindeki egitim uygulamalarim siirdiiriirken kaliplagsmig, yillardir aynen devam eden
anlayiglart siirdiirmek yerine, bunlari ayr1 ayri sorgulamalari gerekir. Sorgulamak, itiraz
etmek, elestirmek, alternatiflerin {iretilmesine zemin hazirlamaktir. Ciinkii elestirisiz ve
alternatifsiz yonetim degismeye kapali bir yonetim bigimidir.

Egitim oOrgiitlerinin y0neticilerinin personel yoneticisi anlayist yerine insan
kaynaklarmin yoneticisi konumuna gelmeleri beklenir. Her tiirlii isletmede, insanlar orgiitler
icindir slogani, yerini drgiitler insanlar igindir sloganina terk etmistir. Ozellikle amaci insan
davranigin1 degistirmek olan egitim oOrgiitlerinde insanin merkeze alinmasi, calisanlarin
ilgilerinin, beklentilerinin ve psikolojik, ekonomik, sosyal ve kiiltiirel 6zelliklerinin goz
onlinde bulundurulmasi1 gerekir. Dar kapsamli personel yonetimi anlayisi yerine daha
kapsamli insan kaynaklarinin yonetimi anlayis1 kabul goriirse, bugiinkii yapilan isi taniyan
personel yoneticilerinin yerini artik, isleri yapacak insanlari taniyan yoneticiler almaktadir

(Aykag, 1999:45).
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Egitim yoneticilerinin, okul yoneticilerinin insan1 merkeze alan bu yeni anlayis1 daha
hizl1 bir sekilde yakalamalar1 gerekir. Ciinkii egitim kurumlariin, okullarin, kati biirokratik
ve hiyerarsik Ozellikler tasiyan kurumlar olmasi, isleyis siirecleriyle ve amaglariyla tutarlt
olmamaktadir. Her birinin bireysel farkliliklari, ayr1 deger ve diinyalar1 olan c¢ocuklar1 ve
gengleri hayat icinde hayata hazirlamak, statik, degismez kati ilkeler ve programlarla miimkiin
degildir. Mal iireten igletmelerde ve biirokratik orgiitlerde bile, ¢alisanlarinin ve miisterilerinin
ihtiyag ve beklentilerini merkeze alan bir anlayisla uygulamaya gegilirken, egitim
kurumlarinda bu yaklasimin daha da gelistirilerek uygulanmasi beklenmektedir. Egitim
yoneticilerinin gorevi, ¢ocuklar1 taniyan, 6gretim ilke ve yontemlerini bilen 6gretmenlerle
birlikte nesilleri onlarin yagayacaklar1 yakin gelecege hazirlamaktir (Celik, 1995:53).

Degisim ve gelisim bilinciyle insan1 merkeze alan egitim ydneticilerinden, basta
ogretmenler olmak lizere tiim c¢alisanlara egitim-0gretimi sevdirme, isteklilik i¢inde okulda
calisirma, okul kurumunu benimsetme ve onunla biitiinlestirme sartlarin1 hazirlamaya
caligmalar1 beklenmektedir. Bunun biitiiniiyle gerceklestirilmesinin okul miidiiriinii asan
boyutlar1 vardir. Ancak gorevinin bilincinde, insan yetistirme mesleginin sevgi, agk,
fedakarlik duygularinin en yogun bir hizmet meslegi oldugu anlayisina sahip yoneticilerin
bunu gergeklestirdikleri goriilmektedir.

Okul yoneticisi;

e Okulda olusan gruplar1 dagitmanin degil bunlardan okulun amaglar1 ydniinde
yararlanmanin pesinde olan,

e Okulda cift yonlii iletisim saglayan, kararlar1 6gretmen, veli ve dgrencilerle birlikte
olusturan, bilgi, haber ve duygu akisini saglayan, ¢evreyi, personelini ve Ogrencileri
her konuda bilgilendiren bir iletigimci,

e Yapilanlarin bir sonucu olarak tiim calisanlarin, 6gretmenlerin, G6grencilerin ve
cevrenin giivenini kazanan ve g¢evresine giivenen, her konuda okulda giiven ortami
olusturan,

e Calisanlarin igtenlikle konusabildigi, tartisabildigi, Onyargisiz degerlendirmelerin
yapilabildigi ortamlar1 olusturan ,

e Cevreye agilan, okulda yapilan ve yapilacaklardan velileri haberdar eden, bdylece
velilerin ve c¢evredeki kuruluslarin katilimlarimi ve katkilarini alabilen bir lider

olmalidir.
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Bilgi toplumunun egitim yoneticisi, okul yoneticisi, kendini yeterli gérmediginden
siirekli kendini gelistirmenin, farkli ve yeni diisiinceleri arastirmanin, kurumunu, okulunu
daha ileri gotiiren her diisiincenin komplekssiz alicis1 ve uygulayicisi olan bir yenilikgidir.

Yonetici, ¢alisanlarina ekonomik destek sunamasa da, onlarla birlikte her tiirlii imkan
ve kosullar1 iyilestirmenin ¢abasini gosteren; ¢evresindekilerle karsilastiginda giiliimseyebilen
“merhaba, giinaydin, nasilsimiz” sozleriyle, selam ve duygularini esirgemeyen; saglikli ve
yeterli diizeyde insan iliskilerini gelistirmenin énemine inanan, bdylece birbirlerinin farkinda
olarak, aym1 hedefe dogru kaliteli egitim Ogretimi gerceklestirmeye calisan bir iletisim ve
insan kaynaklar1 yonetimi uzmanidir.

Bilgi toplumunun ve degisiminin mantigin1 yakalayan egitim yoneticisinin asagidaki

davraniglar1 gdstermesi beklenmektedir.

e “YoOnetimin bir ekip calismasi olduguna inanir, takim c¢alismasinin orneklerini
kurumunda ve okulunda gergeklestirir.

e Karara katilmanin Onemine ve geregine inanarak karardan etkileneceklere karar
siirecinin agamalarinda goriislerini ortaya koymalarina firsatlar verir.

e (alisanlarin her firsatta kendilerini ifade edebilmeleri i¢in Grgiitlenmelerine inanarak
bunun zeminini hazirlamaya caligir.

e Arastirma, gelistirme ve yenilestirmenin stirekliligine inanarak, kendini yeterli
gormeden devamli daha etkili yenisini aramanin ¢abasini gosterir.

e Zaman yonetimi bilincine sahip olarak, zaman yonetiminin gereklerini islemlere ve
davranislara doniistiirtir.

e Isini sever, ¢alisanlarna isini ve kurumunu sevdirir, igten ve istekli kurumsal baghligs,
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biitiinlesmeyi ve “biz’”” duygusunu saglar.

e Her biri ayr bir deger olarak personeline insan kaynaklar1 anlayisi ile yaklasabilir.

e Kurum amaglari ile 6gretmenlerin, 6grencilerin, velilerin ve tiim egitim ¢alisanlarinin,
amag, beklenti ve ihtiyaglarini birlikte diisiinerek bunu dengeleyebilir.

e Etkili okullara etkili siniflarla ulagilabileceginin bilinciyle, 6gretmenlere etkili siniflari
olusturmanin yontem ve tekniklerinde kilavuzluk eder.

e Bir ogretim lideri olarak, nitelikli Ogretmenlerle nitelikli 68rencileri hazirlama
siirecinde kendini sorumlu ve 6nemli bir rehber kabul eder.

e Egitim kurumunda gercgeklestirilebilecek hedefleri tiim kurum calisanlariyla

olusturarak, okul vizyonunun paylagilmasini ve benimsenmesini saglar.
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e Okulda ortak degerler gelistirerek, giliclii orgiitsel kiiltiir olusturarak ve bunlari siirekli
gelistirerek Ogrenci, O0gretmen ve okul basarisinin ve etkililiginin saglanmasinda
dogrudan ve dolayl katkilarini ortaya koyar.

e Herkesi okulda bulunmaktan mutlu olan bireyler haline getirmeye calisir, sonugta,
sevgiye ve giivene dayali insan iliskilerinin, etkili yOnetimin, kaliteli egitim ve

ogretimin Orneklerini olusturur” (http://yayim.meb.gov.tr/dergiler/155-156/can.htm)

1.2.3. Degisimde Liderlik

Lider kavrami her toplumda ¢ok eskiden beri varolan, hatta insanligin varligi ile paralel
bir kavramdir. Gegel lideri; “kendisini takip edenleri en iyi anlayan kisi” olarak tanimlayip,
lidersiz bir hareketin miimkiin olmayacagini ifade etmistir. Cook ve arkadaslar ise liderlik
kavramini; yonlendirme, enerji verme ve calisanlari liderin vizyonuna goniillii olarak baglama
siireci olarak ifade etmektedir. Kogel liderlik kavramini bir siire¢ olarak degerlendirmekte ve
orgiitteki bir konumu belirten liderlik kavramindan ayri ifade etmektedir. “Lider grup
iyelerini bir amaca yonelik giidiileyen ve grup amaclar1 dogrultusunda etkileyen, yonlendiren
bir kisi iken, liderlik belirli kosullar altinda , belirli kisisel veya grup amaglarini
gerceklestirmek iizere bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi
siirecidir.” seklinde ifade etmistir (Kogel,1999:35).

Liderlik karsilikli etkilesimin var oldugu bir siiregtir. Bu siirecte bir ¢ok faktor (lider,
izleyenler, durum) karsilikli etkilesim i¢indedir. Diger bir ifadeyle liderlik siireci, lider,
izleyenler ve durum arasindaki iligkilerden olusan karmasik bir siirectir. Liderlik giic ve aklin
birlesimidir. Akil olmazsa gii¢ zalimcedir, gii¢ olmazsa akil manasizdir. Erk yada gii¢, diger
kisilerin davranislarini etkilemede bireyin yetenegi demektir. Yetki bir makamdan dolayi
verilmis olanak ve ayricaliklar1 belirtirken, gii¢ kisinin kendinden dogar . Kisinin giicii ancak
baskalar ile iliskiye gectigi andan itibaren ortaya ¢ikmaktadir. Gili¢ kullanmaktaki basari ise
bu stiregte karsisindakilerin ne kadar etkilendigine bagl olmaktadir.

Liderlik kavramina iligkin giliniimiizdeki tanimlarin ortak noktalar;; goniilliilik
temelinde calisanlarin  gilidiilenmesi, cesaretlendirilmesi, yonlendirilmesi ve onlarin
yaraticililiginin ortaya ¢ikarilmasi ve harekete gecirilmesidir. Buna gore etkin liderligin temeli
organizasyonun misyonunu belirlemeye, tanimlamaya ve bunu agik bir bigimde ortaya
koymaya dayanir. Bu baglamda liderler 6rgiit vizyonunu, hedefleri, dncelikleri ve standartlari
tespit eder ve bunlarin bozulmamasi i¢in gerekli dnlemleri alir, uzlagmalar1 saglar. Biitiin

bunlar1 yaparken de, evrenin tek hakimi olmadiginin bilincindedir (Drucker, 1998:130).

55



1.3. PROBLEM

Cagimizda gelismelere ayak uydurmak degisimi kacinilmaz kilmaktadir. Hizh
degisim ortaminda belirsizliklerin olusmasi kaginilmazdir. Belirsizligi ortadan kaldirmanin en
etkin yolu ise, ileri goriisli bir tutumla gelecegin olusturulmasidir. Bunun ig¢in farkh
yontemler gelistirilerek gelecek yonetilmelidir.

Degisme orgiitiin hangi boyutunda olursa olsun yayilma etkisi gosterecektir. Orgiitiin
herhangi bir degiskenindeki degisme mutlaka diger degiskenleri de etkileyecektir. Ornegin
bilgisayar gibi yeni bir aracin alinmasi Orgiitiin yapisinda (iletisim sisteminde, karar
haritalarinda); personelinde (personelin sayisi, beceri, tutum ve eylemlerinde) degismeye yol
acacaktir (Bursalioglu, 1987:41).

Gelecegin toplumu, egitim sistemlerinin yetistirecegi insan modeline gore sekil
alacaktir. Ulkeler, kiiresellesme siirecine gére egitim sistemlerini uyarlama ve kiiresellesen
diinyanin degerlerine uygun yenilikg¢i bir egitimi gerceklestirmek durumundadirlar.

Klasik egitim sistemi yogun bir sekilde bilgi sunmaya dayali idi. Giinliimiizde ise
bilginin kazandirilmas: degil bilgiye ulagsma yollarinin 6gretilmesi 6nem kazanmaktadir. Bir
bagka ifade ile 6gretme degil, 6grenmeyi 0gretme On plana ge¢mektedir. Agirlikli olarak
onceki kusaklarin yaptiklarimi aktaran degil, yeni bir seyler yapabilme yetene8i olan
insanlarin yetistirilmesini saglayan bir egitim anlayisi 6nem kazanmaktadir (Erdogan,
2004:51).

Egitim yoneticilerinin c¢alistiklar1 kurumda, herkes tarafindan paylasilan ortak
degerler ve inanglar olusturmasi gerekir. Bir egitim orgitii, tiim politika ve eylemlerini
yonlendiren saglam bir misyonla devamlilifinm stirdiirebilir. Egitim y6neticisinin koltugunda
oturarak bir mevzuat bekcisi gibi biirokrasi kurallarinin arkasina sikisip kalma donemi
eskilerde kalmistir. Okul dinamik bir ¢evredir. Toplumun okul orgiitlerinden beklentileri her
gecen giin  degismektedir. Bu beklentileri karsilayabilecek egitim kurumlarmma ve
yoneticilerine ihtiya¢ duyulmaktadir.

Diinyadaki degismelerden iilkemizin olumlu etkilenmesi i¢in, egitim kurumlarinda ki
yoneticilerin degisimlere kars1 acikliklarinin ne derece oldugunu tespit etmek ve bu
kurumlarin basar1 ya da basarisizliklarinda en etkili olan okul miidiiriiniin degisim
karsisindaki tutumunun ne olacagini bilmek gerekmektedir.

Ortadgretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin degisim yonetimi yeterliligi

diizeyleri, bu aragtirmanin problemini olusturmaktadir.
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1.3.1. Amacg

Bu arastirmanin amaci, resmi ortadgretim okullarinda gorev yapmakta olan

yoneticilerin okul yonetimine iliskin “degisimi yonetme yeterlilik” algilarinin incelenmesidir.

1.3.2. Alt Amaglar
Arastirmada asagidaki sorulara cevap aranmistir.

1- Ortadgretim kurumlarinda gdrev yapan yoneticilerin cinsiyetlerine gore algiladiklar
degisimi yonetme yeterlilik alt boyutlar1 arasinda anlamli bir fark varmidir?

2- Ortadgretim kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin yaslarina gore algiladiklari
degisimi yonetme yeterlilik alt boyutlar1 arasinda anlamli bir fark varmidir?

3- Yoneticilerin kidemlerine gore algiladiklart degisimi yonetme yeterlilik alt boyutlar
arasinda anlamli bir fark varmidir?

4- Yoneticilerin egitim diizeylerine gore algiladiklar1 degisimi yonetme yeterlilik alt
boyutlar1 arasinda anlamli bir fark varmidir?

5- Yoneticilerin branslarma gore algiladiklar1 degisimi yonetme yeterlilik alt boyutlar
arasinda anlamli bir fark varmidir?

6- Yoneticilerin gorev yaptiklar1 okullarin 6grenci mevcuduna gore algiladiklar: degisimi
yonetme yeterlilik alt boyutlar1 arasinda anlamli bir fark varmidir?

7- Yoneticilerin gorev yaptiklari okullarin faaliyet yillarina gore algiladiklar1 degisimi

yonetme yeterlilik alt boyutlar1 arasinda anlamli bir fark varmidir?

1.3.3. Onem

Sosyal bir sistem olarak kurulmasi ve ¢alismasi gereken okul ortaminda, davranis
bilimleri ve insan iliskileri biiyilk 6nem tasir. Okul yoOneticisi informal bir ortam iginde
caligmak, yetkiden fazla etki yollarina bagvurmak ve davranig bilimlerinde iyi yetismis olmak
zorundadir.

Yoneticiler degisimi sistemli bir sekilde yonetmek ve uygulamak durumundadir.Bu
sayede okul yoneticilerinin yeterlilikleri artacak ve okul performansi gelisecektir.

Etkili yoneticiler, insanlar1 ve kuruluslar1 degistirir, kafalar1 ve yiirekleri yeniden

bicimlendirir, vizyonlarin1 genisletir, bilgi ve anlayis diizeylerini yiikseltir, amaglar
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berraklastirir, ilkeler ve degerlerle uyumlu hale getirir, kalici, kendi kendini siirekli kilan,

gelismeyi hizlandiran degisimler yaratacaklardir.

1.3.4. Sayiltilar

Bu aragtirmada su sayitlilardan hareket edimistir.
1.0kul yoneticileri uygulanan ankete ictenlikle yanit vermislerdir.

2.Arastirmada kullanilan veri toplama araci gegerli ve glivenilirdir.

1.3.5. Smmirhliklar

Bu arastirma 2007-2008 egitim &gretim yilinda Istanbul ili Kadikdy(22 Okul) ve
Uskiidar(27 Okul) ilgelerindeki 49 okulda gérev yapan yoneticilerle sinirlandirilmustir.

Arastirma devlete bagli ortadgretim okullarina uygulanmistir.

1.3.6. Tamimlar ve Kisaltmalar
Bu arastirmada sikga kullanilan ve agiklanmasi gereken tanimlar sunlardir.

Okul: Tirlii bilgi ,beceri ve aligkanliklarin belli amaglara gore diizenli bir bigimde 6gretildigi

ve kazandirildig1 egitim kurumudur.

Degisim: Mevcut olan durumumuzun, iletisim ve irtibat halinde oldugumuz cevre
kosullarin ihtiyaglar karsisinda artik ¢aresiz ve kayitsiz kalmasi durumunda bizi yeniden
yapilandiracak ve o ihtiyaclar giderebilecek diizeyde bireysel ya da organizasyonel anlamda

yeni fikirler liretebilmeye karar verme ve bunu uygulama stirecidir.

Orgiit: Insan ¢abalarmin isbirligine doniistiiriilmesinden, faaliyetlerin koordine edilmesinden

olusan bir sistemdir .

Egitim Yonetimi: Kamu yonetiminin 6zel bir alanidir.Okul yonetimi de egitim ydnetiminin

daha sinirl bir alana uygulanmasidir.

Degisim Yonetimi: Degisim cabasini yoOneten insanlarla yeni stratejileri uygulamasi
beklenen insanlar arasindaki iletisimi yonetmek, degisimin gergeklesebilecegi bir Orgiit
baglam1 yaratmak ve isyerlerinde geleneksel olarak yasaklanmis bulunan, oysa basarili bir

degisim icin gerekli olan duygusal baglantilar1 yonetmek anlamina gelir.
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Proaktif: Onlemleri 6nceden almak. Yapacag: isi ,sonu olumlu ya da olumsuz olsun
sonuglarina katlanmay1 goze alarak yapmak.

Enformasyon: Haberlesme, bilgilendirme.

Trend: YoOnelim, akim, moda.
MEB  :Milli Egitim Bakanligi

AR-GE : Aragtirma gelistirme

IKY  :Insan kaynaklari ydnetimi
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1.4ILGILi ARASTIRMALAR
1.1.3. Yurt icinde Yapilan Arastirmalar

Aydogan (2007), yaptigi “Degisimin Siireci ve Okul Personeli” konulu arastirma
ilkogretim okul yoneticisi ve 0gretmenlerin okullarini benimseyerek degisime hazir olduklari
ortaya ¢cikmistir. Buna karsin, orgiitsel anlamda 6gretmenler, yoneticiler kadar olumlu goriis
belirtmemislerdir. Bu durumun yapilan degisimler konusunda Ogretmenlerin yeterince
bilgilendirilmedigiyle ilgili oldugu anlagilmistir. Yoneticilerin hemen tiim maddelere
ogretmenlere gore daha fazla katilmalar1 sonucunda, okullardaki degisimin formal oldugu
veya uygulamaya yeterince gecmedigi anlasilmaktadir. Arastirmada, yapilan degisimlerin

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

Argon ve Ozgelik (2007), “Ilkdgretim Okulu Yéneticilerinin Degisimi Y&netme
Yeterlilikleri” konusunda yaptiklar1 ¢alismada ilkégretim okullarinda goérev yapan
yoneticilerin degisimi yonetme kapsaminda sahip olduklar: yeterlikleri, yonetici ve dgretmen
algilarina gore belirlemeyi arastirmanin amaci olarak ortaya koymuslardir. Son yillarda Tiirk
Egitim Sistemi'nde meydana gelen degisiklikler g6z oniine alindiginda ise egitim orgiitlerinin
temel tast olan okullarin ve okul yoneticilerinin bu degisikliklerden etkilenmemesinin
miimkiin olmadig1 goriilmektedir. Arastirmada “Ilkdgretim Okulu Yéneticilerinin Degisimi
Yonetme Yeterlikleri” 6lcegi kullanilmistir ve arasgtirmanin sonucunda “Okulda degisim
ithtiyacim belirleme”, “Okulu degisim siirecine hazirlama”, “Okulda degisimi uygulama” ve
“Degisim degerlendirme” boyutlarinda ilkogretim okul yoneticileri, yonetici goriislerine gore

“cok”, 0gretmen goriiglerine gore “orta” diizeyde yeterli bulunmustur.

Can (2004), “ Ogretmen Algilarina Gére Okul Yoneticilerinin Degisim ve Demokratik
Katilimla Ilgili Diisiince ve Davranislar1 ” konusunda yaptig1 arastirmada okul yoneticilerinin
degisim ve demokratik katilimiyla ilgili temel diisiincelerini 6gretmenlerin algilarma gore
ortaya koymak calismistir. Arastirmada okul yoneticilerinin ve personelin katki ve
katilimlarina inanmakla beraber, bunun gerektirdigi demokratik ve katilima dayali bir
yonetici davramsini yeterince gosteremedikleri, Ogretmenlerin ise, okul ydneticilerinin degisim
bilincine ve inancina sahip olma ve ge¢misin aligkanliklarindan siyrilarak degisimi
saglayacak yeni aligkanliklar kazanma diizeylerinin "orta" sinirlarinda algilamakta oldugu

goriilmektedir. Yoneticilerin ilkdgretim ya da orta 6gretim kademesinde bulunmalarina gore
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degisim diisiince ve davraniglarinin  genelde degismedigi ancak kadin yoneticilerin degisim
konusunda diisiince ve davranislari agisindan erkek yoneticilerden daha olumlu diizeyde
oldugu goriilmektedir. Bu arastirmanin sonucu olarak ta okul yoneticilerinin degisim bilinci
ve tutumuna yeterince sahip olmalar1 yoniinde yetistirilmeleri gerektigi ortaya ¢ikmaktadir.

Ocakli (2006), “Okul Miidiirlerinin Duygusal Biligssel ve Davranigsal Boyutlarda
Degisime Acikliklarinin Olgiilmesi” konulu arastirmasinda okul miidiirlerinin, egitimde
degisime, kendilerinin degerlendirmeleri ve 6gretmenlerin algilarina olmak iizere iki boyutta
duygusal biligsel ve davranigsal olarak incelemistir. Bu arastirma sonucunda okul
midiirlerinin kendilerini degerlendirmelerinde kadinlarin erkeklere gore degisime daha agik
oldugu, simif 6gretmenligi ve sosyal bilgiler 6gretmeni olan okul miidiirlerinin fen bilimleri
ogretmeni olan okul miidiirlerine gore degisime daha agik olduklar tespit edilmistir.

Tiirkoglu (2002), “ilkdgretim Okullarinda Gérev Yapan Yonetici ve Ogretmenlerin
Ogrenen Organizasyona Iliskin Algilar” konulu arastirmasinda Ankara ili merkez
ilcelerinden tesadiifi olarak secilen altmis ilkogretim okulunun her birinin okul miidiird,
midiir yardimcis1 ve iki Ogretmenine anket uygulanmistir. Arastirma sonucuna gore
ilkogretim okulu yonetici ve 6gretmenlerinin kurumlarimin amaglari dogrultusunda takim

caligmasina agik olduklari, bu ¢caligmalardan zevk aldiklar1 saptanmustir.
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1.4.2. Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Klecker ve Loadman (1999) in ABD nin Ohio eyaletinde yaptiklar arastirmaya gore
okul miidiirlerinin degisimden pek hoslanmadiklarini, kendilerini degisimle pek uyumlu
bulmadiklarim1 ama yinede degisiklikleri uygulayabileceklerini tespit etmislerdir. Ayni
arastirmaya gore kadin miidirlerin erkek miidiirlerden degisime daha acik olduklar
anlagilmistir.

Peterson (1977), okul midirleri ile ilgili yaptig1 bir arastirmada miidiirlerin
zamanlarimin yaklasik % 80’ini 6gretmenlerin 6gretimle ilgili olmayan ihtiyaglar1 ve disiplin
sorunlarina ¢oziim bulmaya harcadiklarini, dolayisiyla o6gretim liderli§ine az zaman
ayirabildiklerini ortaya ¢ikarmistir.

Senge (1990), 06grenen oOrgiitlerle ilgili arastirmalar yaparak, besinci disiplin isimli
kitapta bu aragtirmalarini toplamistir. Yaptig1 arastirmalar sonucu 6grenen organizasyonlarin
ozelliklerini, degisime etkisini, 6grenme yetersizligi olan orgiitleri,6grenen oOrglitlerin gerekli
disiplinlerini ifade etmis ve ayr1 ayr1 agiklamistir.

Zederayko (2000), ABD’de bir ilkokul bir ortaokul ve bir lisede, devamli degisim
ortamindaki tesvik edici durumunu tespit etmek amaciyla yaptig1 arastirmada Senge’ nin bes
disiplininin degisim iizerindeki etkisini incelemistir. Bu disiplinlerin gelismeyi tesvik ettigi
tespitinde bulunmus, miidiir ve 6gretmenlerin 68renen Orgiit yapisi icinde paylasilmis okul
amacini gelistirme, mesleki gelisim,isbirligi dialogu ve takim kiiltiiriiniin degisimi, agik ve
giivenli okul ikliminin yaratilmasini saglayabileceklerini ifade etmistir.

Jeffrey (1994), degisim yonetimine gecisin nasil yapilacagr konusunda genis
arastirmalar yapmis olup, bu calismalarimi dort asama ve oniic adimda topladig
“Reengineering the organization” adli eserinde aciklamigtir. Birinci asama degisim ig¢in
hazirlik, ikinci asama degisim icin planlama, iiclincli asama degisimin dizayni ve dordiincii
asama degisimin degerlendirilmesi olarak gruplandirmistir.

Deming ve Walton (1991), degisim ve degisim ydnetiminin uygulanmasinda
karsilagilabilecek problemler hakkinda aragtirmalar yapmislardir. Bu arastirmalarin sonunda
“Managment at work” adli kitaplarinda yedi baglikta toplanan tespitlerde bulunmuglardir.
Orgiitlerde ama¢ ve hedefin bulunmamasi, kisa vadeli diisinme ve kar elde etme amaci
iizerinde yogunlasma olmas1 orgiitlerde kalitenin gelismesini engeller. Orgiitlerde grup
halinde calisma ruhunu O6ldiiriir ve calisanlarin arasinda huzursuzluklarin artmasina neden

olur. Bir oOrgiitten digerine siirekli gecis yapan yoneticiler orgiitlerin ihtiya¢ ve problemlerini
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algilayamazlar. Orgiitii sadece goriilebilen rakamlara bagli kalarak ydnetmek, ydneticilerin
kendilerini sinirlamalarina neden olmaktadir.

Croos ve digerleri (1994), orgiitlerde degisim yonetiminini zorlayacak ve engelleyecek
birtakim davraniglar iizerinde yaptiklari arastirmalarda engelleri ortaya koymuslardir.
Bunlardan bazilar1 orgiitlerde yeniden yapilanma ve yeniden dizayn siirecinde Onemsiz
konularla vakit kaybetmek, amacta kararlilik ve inanci siirdiirememe, degisim ve yeniden
yapilanmanin insana yonelik boyutunu farkedememe, yeniden yapilanma siirecini hizli
yapmaya c¢alisma, ¢alisanlarin egitimini tamamlamadan yeniden yapilanmaya baglamak olarak
saptanmistir.

Mangenelli ve Klein (1994), degisim yoOnetimi konusunda uygulamanin
yapilabilmesini kolaylastiracak faktorlerin belirlenmesi alaninda yaptiklari arastirmada alti
asamal1 sonuca varmiglardir. Bunlar hazirlik, stiregleri tanima, vizyon, teknik tasarim, sosyal

tasarim, degisim olarak agiklanmastir.

1.4.3. Yapilan Arastirmalarin Degerlendirilmesi

Cagimiz hizli ve kaginilmaz bir degisim siirecini beraberinde getirmistir. Egitimi bir
hizmet araci olarak goren anlayis cok geride kalmistir. Gerek yurtici, gerekse yurtdisi
arastirmalar gosteriyor ki, giinlimiizlin egitim anlayisi, egitimin temel degiskenlerinden biri
olan yonlendirme programlarini; bilim, teknoloji ve deger yargilarinda olusan degiskenler
dogrultusunda diizenlemek ve gelistirmek zorunlulugunu giindeme tagimistir. Okul
yoneticilerinin degisimi anlayabilmeleri ve yonetebilmeleri gerekmektedir. Etkili degisimi
yakalayabilmeleri i¢in de doniisiimcii liderligin aktif roliine uyum saglamalar1 gerekmektedir.

Giliniimiizde egitim, insan ve toplum i¢in bir yeniden inga aracidir. Diinya dondiikge
insandaki merak ve 0grenme istegi bitmeyecegine gore, insan ve toplumun yenilemesinde
egitime cok is diisecegi bir gercektir. Insanlik hizla yiiriidiigii kaygan zeminde diismeden
ylirimeyi, bunu basarabilmek i¢in de siirekli degisen yol haritasin1 gilincellemeyi

ogrenmelidir.
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BOLUM 2
YONTEM

Bu boliimde arastirmanin modeli, evren ve orneklemi, veri toplama araglar1 ve veri
¢coziimleme yontemleri bulunmaktadir.

2.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmada iligkisel tarama modeli kullanilmistir. Tarama modeli, ge¢miste ya da
halen varolan bir durumu sekliyle betimlemeyi amaglayan aragtirma yaklagimlaridir.
Arastirmaya konu olan birey ya da nesne kendi kosullar1 i¢cinde ve oldugu gibi tanimlanmaya
caligilir. Tarama modellerinde amaglarin ifade edilisi genellikle, soru ciimleleri ile olmaktadir
(Karasar, 2003:58).

Iliskisel tarama modelleri, iki ve daha ¢ok sayidaki degisken arasinda birlikte
degisim varligin1 veya derecesini belirlemeyi amaglayan aragtirma modelleridir. Bu tiir bir
diizenlemede , aralarinda iliski aranacak degiskenler, tekil aramada oldugu gibi ayr1 ayri
sembollestirme 1iligkisel bir ¢oziimlemeye olanak verecek sekilde yapilmak zorundadir
(Karasar, 2003:61).

Arastirmada kullanilan bagimsiz degiskenler, “okulun toplam mevcudu”, “okulun
faaliyet gosterdigi y1l”, “yOneticinin yas1”, “yoneticinin kidemi”, “yo6neticinin egitim diizeyi”,
“yOneticinin cinsiyeti”, “yoOneticinin brans1” dir. Bagimli degisken ise yoneticilerin okul

yonetimine iliskin algiladiklar1 “degisimi yonetme yeterliligi” dir.
2.2. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evreni Uskiidar ve Kadikdy ilgelerindeki resmi ortadgretim
okullariin yoneticileri olarak belirlenmistir. Orneklem alinmayarak Uskiidar ve Kadikoy
ilgelerindeki resmi ortadgretim okullarinda gérev yapan tiim okul yoneticilerine ulasilmaya

caligilmistir.

2.3. Veri Toplama Araclar

Aragtirmada yoneticilere iki anket verilmistir. Birinci arag, bir anket olup okulun ve
yoneticilerin 6zelliklerini saptamay1 amaglayan yedi sorudan olugsmaktadir.

Aragtirmada kullanilan diger ara¢ “Degisim YoOnetimi Yeterlilik Anketi” dir ve
yoneticilerin okul yonetimine iligskin algiladiklar1 degisim ydnetimi yeterliligini saptamay1

amaclamaktadir.
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2.4. Veri Coziimleme Yontemleri

Verilerin analizinde, elde edilen veriler anket formatina uygun bir numaralandirma
sistemi ile SPSS for Windows paket programina girilmistir. Ayn1 program aracilig ile veriler
analiz edilmistir. Verileri bulgulara ve yorumlara doniistiirebilmek i¢in asagidaki istatistiksel
islemler uygulanmustir.

Iki bagimsiz grup arasindaki farka bakarken bagimsiz grup t-testi, ikiden fazla grup
arasindaki farka bakarken ise bir boyutlu varyans analizi kullanilmistir.

Analizlerde anlamlilik icin asgari kritik deger 0.05 olarak alinmistir. Elde edilen

bulgular dogrultusunda istatistiki ve mantiksal yorumlar yapilmistir.
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BOLUM 3
BULGULAR ve YORUM
Bu boliimde arastirmanin amaglarina  yonelik toplanan verilerin istatistiksel
cozlimlemeleri sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlar1 yer almaktadir.
3.1. Anket ile Toplanan Verilere liskin Bulgular ve Yorum

Arastirmanin bu bdliimiinde anket ile toplanan degiskenlerin frekans ve yiizdelik
dagilimlari tablolastirilmis ve yorumlanmistir

3.1.1. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Cinsiyet Degiskenine Ait Frekans ve

Yiizdelik Dagilim

Tablo:1 Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Cinsiyetleri

Degisken f %
Erkek 120 59,7
Cinsiyet
Kadin 81 40,3

Tablo 1°de cinsiyete gore dagilim incelendiginde erkeklerin %59,7, kadinlarin ise
%40,3’liik bir paya sahip oldugu goriilmektedir.

3.1.2. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Yaslarma iliskin Frekans ve Yiizdelik

Dagihim

Tablo: 2 Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Yas Dagilim

Degisken f %
30 ve asagisi 33 16,4
31-40 arasi 75 373
Yas
41-50 aras1 80 39,8
51 ve tizeri 13 6,5

Tablo 2’de yas gruplarina gore dagilimi incelendiginde en yiiksek payin %39.,8 ile 41-
50 yas grubunda oldugu, en az paym ise %6,5 ile 51 ve {lizeri yas grubunda oldugu
goriilmektedir.
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3.1.3. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Kidemlerine Iliskin Frekans ve Yiizdelik
Dagihim

Tablo: 3 Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Kidem Yili

Degisken f %
1 den az 18 9
1-5 y1l aras1 15 7,5
Kidem Y1l 6-10 y1l aras1 72 35,8
11-20 y1l aras1 77 38,3
21 yil ve iizeri 19 9,5

Tablo 3’de Kidem degiskenine gore %38,3’iinlin 11-20 y1l kideme sahip oldugu ,

%7,5’1nin ise 1-5 y1l kideme sahip yoneticilerden olustugu goriilmektedir.

3.1.4. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Egitim Diizeyine Gore Degiskenine Ait

Frekansve Yiizdelik Dagilim

Tablo: 4 Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Egitim Diizeyi

Degisken f %
Lisans 146 72,6

Egitim Diizeyi Y .Lisans 43 21,4
Doktora 12 6

Tablo 4’de egitim diizeyi degiskenine gore %72,’si lisans, %?21,4’1 yiiksek lisans,

%6’s1mn1in ise doktora diizeyinde egitime sahip olduklar1 gériilmektedir.
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3.1.5. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Brans Degiskenine Ait Frekans  ve

Yiizdelik Dagilim

Tablo: 5 Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Branslar

Degisken f %
Sayisal Grup 67 33,3

Ogretmenlik Brans1 Sézel Grup 57 28,4
Digerleri 77 38,3

Tablo 5°de branslara gére dagilim ii¢ grupta incelenmistir. Bunlar sayisal (Matematik,
Fizik, Kimya, Biyoloji vb.), sozel (Tiirk¢e, Tarih, Cografya, Felsefe vb.), diger (Meslek
ogretmenligi, Benden Egitimi, Resim, Miizik vb.) olarak belirtilmistir. Bransa gore grubun

dagilimi incelendiginde yiizdelik dilim olarak hepsinin birbirine yakin oldugu gériilmektedir.

3.1.6. Arastirmaya KatilanYo6neticilerin Ogrenci Mevecudu Degiskenine Ait Frekans

ve Yiizdelik Dagilim

Tablo: 6 Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Calistiklar1 Okullarin (")grenci Mevcudu

Degisken f %
500 ve alt1 21 10,4

Ogrenci Mevcudu 501-1000 94 46,8
1001 ve iistii 86 42,8

Tablo 6’da Okullarin %10,4’14 500 ve altinda 6grenci mevcuduna sahipken, %46,8’1
501-1000 arasinda mevcuda sahip oldugu,%42,8’inin ise 1001 ve iizeri mevcuda sahip

olduklar1 goriilmektedir.
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3.1.7. Arastirmaya KatilanYoneticilerin Gorev Yaptiklar1 Okullarin Faaliyet Yili
Degiskenine Ait Frekans ve Yiizdelik Dagilim

Tablo :7 Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Gorev Aldiklar1 Okulun Hizmet Yili

Degisken f %
5 ve alt1 7 35
6-101l 33 16,4
Okulun Hizmet Y1l
21-50 y1l 79 39,3

Tablo 7°de Okullarin hizmet yillarina gére dagiliminda ise en biiyiik pay1 %40.,8 ile
11-20 yildir hizmet veren okullar olusturmaktadir. Bunlari sirasiyla 39,3 ile 21-50 yi1l hizmet
veren, %16,4 ile 6-10 y1l hizmet veren ve %3,5 ile 5 ve altinda hizmet siiresine sahip okullar

1izlemektedir.

3.2. Alt Problemlere Iliskin Bulgular

3.2.1. Yoneticilerin Cinsiyet Degiskenine gore Degisimi Yonetme Yeterlilik Algilar:

Arasindaki Farka iliskin Bulgular

Tablo: 8 Cinsiyet Degiskenine Gore Orgiitsel Degisme Ihtiyaci Puanlarinin Arasinda
Anlamh Bir Fark Olup Olmadigim Belirlemek Amaciyla Yapilan iliskisiz Grup T-Testi

Sonuclari

Cinsiyet N x sS sh sd t p
Erkek 120 194,45 21,872 1,997 199 ,486 ,488
Kadin 81 192,96 20,344 2,260

Yoneticilerin orgiitsel degisme ihtiyacina yonelik algi puanlari cinsiyete gore anlamli
bir fark gdstermemektedir [t(99)=,486; p>,05]. Erkek yoneticiler (;2194,45) ile kadin

yOneticilerin (;=192,96) algiladiklar1 Orgiitsel degisme ihtiyact puanlart birbirine yakin
cikmistir. Bu bulgu yoneticilerin algiladiklar1  orgiitsel degisme ihtiyaci ile cinsiyetleri

arasinda anlamli bir iligki olmadig1 seklinde de yorumlanabilir.
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3.2.2. Yoneticilerin Yas Degiskenine gore Degisimi Yonetme Yeterlilik Algilar:
Arasindaki Farka iliskin Bulgular
Tablo: 9 Yas Degiskenine Gore Orgiitsel Degisme Ihtiyaci Puanlari

Yas N x ss sh

30 ve asagisi 33 194,52 26,022 4,530
31-40 arasi 75 194,00 20,634 2,383
41-50 aras1 80 193,51 20,088 2,246
51 ve lizeri 13 193,38 20,549 5,699
Toplam 201 193,85 21,231 1,497

Yoneticilerin yas degiskenine gore algiladiklar1 orgiitsel degisme ihtiyact puanlar
incelendiginde en yiiksek puanin 30 ve altinda yasa sahip grupta oldugu(; =194,52), en az
puanin ise 51 ve istii yasa sahip gurupta oldugu goriilmektedir (;=193,38). Bu farkin

anlamliligini test etmek icin tek faktorlii Varyans analizi yapilmistir.

Yoneticilerin algisina bagli olarak oOrgiitsel degisme ihtiyact puanlarmin  yasa

degiskenine gore yapilan Anova sonuclari tablo 9° da verilmistir.

Tablo: 10 Yas Degiskenine Gore Orgiitsel Degisme Ihtiyaci Puanlarinin - Arasinda
Anlamh Bir Fark Olup Olmadigim Belirlemek Amaciyla Yapilan Iliskisiz Grup Tek
Faktorlii Varyans Analizi Sonuclari

Varyansin Kareler sd Kareler F p  Anlamlh
Kaynagi Toplam1 Ortalamasi Fark
Gruplar arast 28,216 3 9,405 ,021  ,996 -
Gruplari¢i  90119,307 197 457,458

Toplam 90147,522 200

Analiz sonuclari, yoneticilerin yasi ile algiladiklar1 oOrgiitsel degisme ihtiyaci
puanlar1 arasinda anlaml bir farkin olmadigini gostermektedir [F3.197y=,021; p>,05]. Baska
bir degisle, yas1 kiiclik yoneticilerin orgiitsel degisme ihtiyaci puanlarinin yiiksek olmasi
onlarin kendilerinden yasga biiyiilk yoneticilerden daha cok Orgiitsel degisme ihtiyaci

hissettikleri anlamina gelmemektedir.
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3.2.3. Yoneticilerin Kidem Degiskenine gore Degisimi Yonetme Yeterlilik Algilar:
Arasindaki Farka iliskin Bulgular

Tablo: 11 Kidem Degiskenine Gore Orgiitsel Degisme ihtiyaci Puanlar

Kidem N X ss sh

1 den az 18 195,72 24,017 5,661
1-5 y1l arasi 15 193,07 29,038 7,498
6-10 yil arasi 72 195,72 21,060 2,482
11-20 y1l aras1 77 194,44 20,240 2,307
21 yil ve tizeri 19 190,37 17,611 4,040
Toplam 201 193,85 21,231 1,497

Yoneticilerin kidem degiskenine gore algiladiklar orgiitsel degigsme ihtiyact puanlar

incelendiginde en yliksek puanin 1 yildan az ve 6-10 y1l aras1 kidem sahip guruplarda oldugu
(;2195,72), en az puanin ise 21 yil ve iistli kideme sahip gurupta oldugu goriilmektedir

(;=190,37). (Tablo 11) Bu farkin anlamliligini test etmek i¢in tek faktorlii Varyans analizi
yapilmuistir.

Yoneticilerin algisina bagli olarak orgiitsel degisme ihtiyaci puanlarinin = kidem

degiskenine gore yapilan Anova sonuglari tablo 11 da verilmistir.

Tablo: 12 Kidem Degiskenine Gére Orgiitsel Degisme Ihtiyaci Puanlarinin  Arasinda
Anlamh Bir Fark Olup Olmadigim1 Belirlemek Amaciyla Yapilan (iliskisiz Grup Tek
Faktorlii Varyans Analizi Sonuclar

Varyansin Kareler sd Kareler F p  Anlamlh
Kaynagi Toplami Ortalamas1 Fark
Gruplar arast 329,570 4 82,392 ,L180  ,949 -
Gruplari¢i  89817,953 196 458,255

Toplam 90147,522 200

Analiz sonuglari, yoneticilerin kidemi ile algiladiklar1 orgiitsel degisme ihtiyaci
puanlar1 arasinda anlamli bir farkin olmadigin1 gostermektedir [F4.196=,180; p>,05]. (Tablo
12)Baska bir degisle, diisiik kideme sahip yoneticilerin orgiitsel degisme ihtiyaci puanlarinin
yiiksek olmasi onlarin kendilerinden yiiksek kideme sahip yoneticilerden daha ¢ok orgiitsel

degisme ihtiyaci hissettikleri anlamina gelmemektedir.
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3.2.4. Yoneticilerin Egitim Diizeyi Degiskenine gore Degisimi Yonetme Yeterlilik

Algilart Arasindaki Farka iliskin Bulgular

Tablo : 13 Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Orgiitsel Degisme Ihtiyaci Puanlar

Egitim Diizeyi N x ss sh

Lisans 146 193,77 21,561 1,784
Y .Lisans 43 195,14 20,073 3,061
Doktora 12 190,17 22,530 6,504
Toplam 201 193,85 21,231 1,497

Yoneticilerin egitim diizeyi degiskenine gore algiladiklar1 orglitsel degisme ihtiyaci
puanlart incelendiginde en yiiksek puanin  yiiksek lisans mezunu  gurupta oldugu
(;=195,72), en az puanin ise doktora yapan gurupta oldugu goriilmektedir (;=190,37).

(Tablo 13) Bu farkin anlamliligini test etmek icin tek faktorlii Varyans analizi yapilmistir.

Yoneticilerin algisina bagli olarak orgiitsel degisme ihtiyact puanlarinin egitim diizeyi

degiskenine gore yapilan Anova sonuglari tablo 13’ de verilmistir.

Tablo: 14 Egitim Diizeyi Degiskenine Gére Orgiitsel Degisme Ihtiyact Puanlarinin
Arasinda Anlamh Bir Fark Olup Olmadigim Belirlemek Amaciyla Yapilan iliskisiz
Grup Tek Faktorlii Varyans Analizi Sonuclar:

Varyansin Kareler sd Kareler F p  Anlamh
Kaynagi Toplami Ortalamasi Fark
Gruplar arasi 235,152 2 117,576 ,259 772 -
Gruplar i¢i 89912,371 198 454,103

Toplam 90147,522 200

Analiz sonuglari, yoneticilerin egitim diizeyi ile algiladiklar1 orglitsel degisme ihtiyaci
puanlar1 arasinda anlamli bir farkin olmadigini gostermektedir [F(2.198=,259; p>,05]. (Tablo
14) Baska bir degisle, yoneticilerin algiladiklar1 6rgiitsel degisme ihtiyaci egitim diizeylerine

gore anlamli bir sekilde degismemektedir.
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3.2.5. Yoneticilerin Brans Degiskenine gore Degisimi Yonetme Yeterlilik Algilar

Arasindaki Farka iliskin Bulgular

Tablo: 15 Ogretmenlik Bransi Degiskenine Gore Orgiitsel Degisme Ihtiyaci Puanlar

Ogretmenlik Bransi N X ss sh

Sayisal Grup 67 194,33 21,097 2,577
Sozel Grup 57 195,18 23,994 3,178
Digerleri 77 192,45 19,285 2,198
Toplam 201 193,85 21,231 1,497

Yoneticilerin 6gretmenlik branst degiskenine gore algiladiklar1 oOrgiitsel degisme

ihtiyaci puanlari incelendiginde en yiiksek puanin yiiksek s6zel gurupta oldugu (; =195,18),

en az puanin ise diger gurupta (yetenek ve meslek dersi branglar1) oldugu goriilmektedir

(;2192,45). (Tablo 15) Bu farkin anlamliligini test etmek icin tek faktorlii Varyans analizi
yapilmuistir.

Yoneticilerin algisina bagli olarak orgiitsel degisme ihtiyaci puanlarmin 6gretmenlik

bransi degiskenine gore yapilan Anova sonuglari tablo 15° de verilmistir.

Tablo: 16 Ogretmenlik Bransi Degiskenine Gore Orgiitsel Degisme Ihtiyac
Puanlarimin Arasinda Anlamh Bir Fark Olup Olmadigim1 Belirlemek Amaciyla Yapilan
Iliskisiz Grup Tek Faktorlii Varyans Analizi Sonuclar

Varyansin Kareler sd Kareler F p  Anlamlh
Kaynagi Toplami Ortalamas1 Fark
Gruplar arast 265,410 2 132,705 292 747 -
Gruplar igi 89882,113 198 453,950

Toplam 90147,522 200

Analiz sonuglari, 6gretmenlik bransi ile algiladiklar orgiitsel degisme ihtiyaci puanlari
arasinda anlaml bir farkin olmadigini gostermektedir [F(.193=,292; p>,05]. (Tablo 16) Baska
bir degisle, sozel branstaki yoneticilerin orgiitsel degisme ihtiyaci puanlarinin yiiksek olmasi
onlarin sayisal ve diger branglardaki yoneticilerden daha ¢ok orgilitsel degisme ihtiyaci

hissettikleri anlamina gelmemektedir.
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3.2.6. Yoneticilerin Ogrenci Mevcudu Degiskenine gore Degisimi Yonetme Yeterlilik

Algilart Arasindaki Farka iliskin Bulgular

Tablo: 17 Ogrenci Mevcudu Degiskenine Gore Orgiitsel Degisme Thtiyaci Puanlari

Ogrenci Mevcudu N N ss sh

500 ve alt1 21 198,14 18,874 4,119
501-1000 94 193,73 22,529 2,324
1001 ve usti 86 192,93 20,396 2,199
Toplam 201 193,85 21,231 1,497

Yoneticilerin gorev yaptigr okulun 6grenci mevcudu degiskenine gore algiladiklar
orgiitsel degisme ihtiyac1 puanlar1 incelendiginde en yliksek puanin 500 ve altt gurupta
oldugu (;2198,14), en az puanin ise 1001 ve iistii gurupta oldugu goriilmektedir

(;=192,93). (Tablo 17) Bu farkin anlamliligini test etmek i¢in tek faktorlii Varyans analizi
yapilmistir.

Yoneticilerin algisina bagl olarak orgiitsel degisme ihtiyact puanlarimin  okulun

ogrenci mevcudu degiskenine gore yapilan Anova sonuglari tablo 17° de verilmistir.

Tablo: 18 Ogrenci Mevecudu Degiskenine Gore Orgiitsel Degisme Ihtiyaci Puanlarinin
Arasinda Anlamh Bir Fark Olup Olmadigim Belirlemek Amaciyla Yapilan Iliskisiz
Grup Tek Faktorlii Varyans Analizi Sonuclar:

Varyansin Kareler sd Kareler F p  Anlamh
Kaynagi Toplam1 Ortalamasi Fark
Gruplar arast 461,019 2 230,509 , 509,602 -
Gruplari¢i  89686,504 198 452,962

Toplam 90147,522 200

Analiz sonuglari, okulun 6grenci mevcudu ile yoneticilerin algiladiklar Orgiitsel
degisme ihtiyaci puanlar1 arasinda anlaml bir farkin olmadigin1 gostermektedir [F(2-195)=,509;
p>,05]. (Tablo 18) Baska bir degisle, 6grenci mevcudu az olan okullarda gorev yapan
yoneticilerin Orgiitsel degisme ihtiyact puanlarin yiiksek olmasi onlarin 6grenci mevcudu
yiikksek olan okullarda gorev yapan  yoneticilerden daha ¢ok Orgiitsel degisme ihtiyact

hissettikleri anlamina gelmemektedir.
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3.2.7. Yoneticilerin Egitim Diizeyi Degiskenine gore Degisimi Yonetme Yeterlilik

Algilart Arasindaki Farka iliskin Bulgular

Tablo: 19 Okulun Hizmette Bulundugu Siire Degiskenine Gore Orgiitsel Degisme

Ihtiyac1 Puanlar

Okulun Hizmet Y1l N X ss sh

5 ve alt1 7 198,57 18,146 6,859
6-10 y1l 33 199,85 24,822 4,321
11-20 yil 82 189,33 20,454 2,259
21-50 yil 79 195,62 20,032 2,254
Toplam 201 193,85 21,231 1,497

Yoneticilerin okulun hizmet yili degiskenine gore algiladiklari Orgiitsel degisme

ihtiyac1 puanlar incelendiginde en yiiksek puanin 6-10 yildir hizmet veren okullardaki
yoneticilerde oldugu (; =199,85), en az puanin ise 11-20 yildir hizmet veren okullarda gorev

yapan yoneticilerde oldugu goriilmektedir (;=189,33). (Tablo 19) Bu farkin anlamliligini

test etmek i¢in tek faktorlii Varyans analizi yapilmistir.

Yoneticilerin algisina bagli olarak orgiitsel degisme ihtiyaci puanlarinin okulun

hizmet verdigi siire degiskenine gore yapilan Anova sonuglari tablo 19° da verilmistir.

Tablo: 20 Okulun Hizmette Bulundugu Siire Degiskenine Gore Orgiitsel Degisme
Ihtiyaci Puanlarinin  Arasinda Anlamh Bir Fark Olup Olmadigim Belirlemek Amaciyla
Yapilan lliskisiz Grup Tek Faktorlii Varyans Analizi Sonug¢lar

Varyansin Kareler sd Kareler F p  Anlamh
Kaynagi Toplam1 Ortalamasi Fark
Gruplar arasi 3266,848 3 1088,949 2,469  ,063 -
Gruplari¢i  86880,674 197 441,019

Toplam 90147,522 200

Analiz sonuglari, okulun hizmet verdigi siire ile yoneticilerin algiladiklar1 orgiitsel
degisme ihtiyact puanlart arasinda anlamli bir farkin olmadigimi gostermektedir [F3.
197y=2,463; p>,05]. (Tablo 20) Baska bir degisle, 6-10 y1l arasinda hizmette olan okullarda
gorev yapan yoneticilerin orgiitsel degisme ihtiyaci puanlarinin yiiksek olmasi onlarin diger
hizmet siirelerine sahip okullarda gorev yapan yoneticilerden daha ¢ok oOrgiitsel degisme

ihtiyaci hissettikleri anlamina gelmemektedir.
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BOLUM 4

SONUC ve ONERILER

Bu boliimde arastirmanin bulgularina dayali sonuglar, bu sonuglardan ¢ikarilan
Oneriler ve arastirmacilara oneriler bulunmaktadir.

4.1. SONUC

Degisim zaman isteyen bir siirectir. EgZitim yoOneticisi, degisimi gergeklestirme

siirecinde calisanlarin katilimin1 saglamali, destegini saglayici bilgi ve becerilere sahip

olmalidir. Degisime hazirlik asamasinda kurumda ¢alisanlarin birbirleriyle daha fazla iletisim

kurmalarini saglayacak faaliyetler gergeklestirmek onemli bir gelisme saglayacaktir.

Her orgiitiin yapacag1 degisim muhakkak bir direnisle kars1 karsiya kalacaktir. Bu hem

orgiitiin i¢inden, hem de orgiitiin disindan olabilecektir. Bunun i¢in orgiit, degisime karsi

olusturulan direncin nedenlerini iyi tespit edip bunlarin ¢ézlimiine ve ortadan kaldirilmasina

yonelik ¢abalar gostermelidir.

Yillardir aynen devam eden yonetim anlayiglarini siirdiirmek yerine, bunlart ayr1 ayri

sorgulayarak elestirmek, alternatiflerin iiretilmesine zemin hazirlamak gerekmektedir.

Anketlerden elde edilen verilerin analizinden asagidaki sonuglara ulagilmistir:

Cinsiyete gore dagilim incelendiginde erkeklerin %59,7, kadinlarin ise
%40,3’liik bir paya sahip oldugu,

Yas gruplarina gore dagilimi incelendiginde en yiiksek paym %39.8 ile 41-50
yas grubunda oldugu, en az payimn ise %6,5 ile 51 ve lizeri yas grubunda
oldugu,

Kidem degiskenine gore %38,3’liniin 11-20 y1l kideme sahip oldugu ,
%7,5’inin ise 1-5 y1l kideme sahip yoneticilerden olustugu,

Egitim diizeyi degiskenine gore %72,’si lisans , %21,4’1 yiiksek lisans,

%6’s1n1n ise doktora diizeyinde egitime sahip olduklari,

Branga gore dagilim incelendiginde, hepsinin birbirine yakin oranda olduklari,
Okullarin %10,4°1 500 ve altinda 6grenci mevcuduna sahipken, %46,8’1 501-
1000 arasinda mevcuda sahip oldugu,%42,8’inin ise 1001 ve {izeri mevcuda
sahip olduklari,

Okullarin hizmet yillarina gére dagiliminda ise en biiylik pay1 %40,8 ile 11-20

yildir hizmet veren okullar olusturmaktadir. Bunlari sirasiyla 39,3 ile 21-50 yil
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hizmet veren, %16,4 ile 6-10 yi1l hizmet veren ve %3,5 ile 5 ve altinda hizmet
stiresine sahip okullar izlemektedir.

Analiz sonuglari, yoneticilerin yasi ile algiladiklar orgiitsel degisme ihtiyaci
puanlar1 arasinda anlamli bir farkin olmadigin,
Yoneticilerin kidemi ile algiladiklar1 orgiitsel degisme ihtiyact puanlari
arasinda anlamli bir farkin olmadigin1 géstermektedir.
Yoneticilerin egitim diizeyi ile algiladiklar1 orgiitsel degisme ihtiyaci puanlari
arasinda anlamli bir farkin olmadigini,
Ogretmenlik brang: ile algiladiklari drgiitsel degisme ihtiyaci puanlari arasinda
anlamli bir farkin olmadigini ortaya koymaktadir.
Okulun 6grenci mevcudu ile yoneticilerin algiladiklar1 orgiitsel degisme
ihtiyaci puanlari arasinda anlamli bir farkin olmadig,
Okulun hizmet verdigi siire ile yoneticilerin algiladiklar1 Orgiitsel degisme

ihtiyaci puanlari arasinda anlamli bir farkin olmadig: goriilmektedir.
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4.2. ONERILER

Degisimi gerceklestirecek olan kisilerin ve degisimin etkileyecegi kisilerin degisim
konusunda bilgilendirilmesi gerekmektedir. Degisimin gelisigiizel yonetilmesi dogru
bir yaklasim degildir. Mevcut durumda problemle karsilasildiginda uygulanan bir
siire¢ olmamalidir.

Okul kiiltiirii ile bir biitiin olarak diisiiniiliirse, degisim amacina hizmet edecek, basarilt
bir siire¢ haline gelecektir. Degisimi tesvik edici ortam ve kosullar saglanmalidir. Okul
ortaminda bunu saglayacak olan en basta muhakkak yoneticiler olacaktir.

Egitimde degismeyi kaginilmaz kilan 06zel gelismeler bulunmaktadir. Bireysel
davraniglarin  degismesi, bilgi patlamasi, tirlinlerin hizla eskimesi, is giicliniin
dogasmin degismesi, i yasaminin kalitesindeki degismeler egitim ve Ogretimde
degismeyi etkileyen etkenlerdir.

Okullarda yaygin olarak okul gelistirme, reform ve yeniden yapilanma istegi 6nceki
yillara gore ¢ok hizli artig gostermelidir. Yeniden yapilanma okulu dinamik bir havaya
sokacagi gibi hizmet ettigi alanda da etkinligini arttiracaktir.

Okul yoneticisi, cagdas egitim yoneticisi olarak, birlikte ¢calistigt miidiir yardimeilari,
ogretmenler, memurlar ve personel ile diizeyli, sicak ve igten bir iletisim kurmali, bu
iletisim kanalmi acik tutmalidir. Isteyen 6gretmen, isteyen personel aradigi zaman
miidiire ulagmali, sorununu, problemini rahatlikla iletebilmelidir.

Okul yoneticisi, sadece egitim 0gretim ve okul konularinda degil okul disi, egitim dist
konularda da birlikte calistig1 yonetici, 6gretmen ve personele bir agabey - abla gibi
yardimc1 olabilmelidir.

Okul yoneticilerimiz, kapsamli degisim siirecinde, liderlik ve yonlendiricilik roliinii

ustlenmelidirler.
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4.3. ARASTIRMACILARA ONERILER

Bu arastirma, 2007-2008 egitim dgretim yilinda Istanbul ili genelinde 2 ilgede gorev

yapan ortadgretim okulu yoneticileri ile sinirl tutulmustur.

Arastirma farkli ekonomik yapiya sahip iller segilerek karsilastirmali olarak yapilabilir.
Istanbul ili igerisinde farkli ilgeler segilerek yaplabilir.

Arastirmada c¢ok yonlii veri elde etmek i¢in anket uygulanacak gruplar arasina okul
miidiirlerinin stleri ve dgrenci velileri katilabilir.

Farkl1 kiiltiirel yapiya sahip il ve il¢eler karsilastirmali olarak arastirilabilir.
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