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Ozet

Ogretmenlerin Degisim Yonetimine Iliskin Goriislerinin Yoneticilerin Atalet

Diizeylerine Etkisinin Incelenmesi

Yal¢iner, Selvihan
Doktora, Egitim Yonetimi, Denetimi, Ekonomisi ve Planlamasi Ana Bilim Dah
Tez Damismani: Prof. Dr. Hiiseyin BICEN
Haziran 2021, 250 Sayfa

Bu aragtirmanin temel amaci, egitim kurumlarinda 6gretmenlerin Orgiitsel
degisime dair disilincelerinin ydneticilerin ve Orgiitiin ataletine ne diizeyde etki
ettigini saptamak ve buna bagl olarak egitim kurumlarina ait bu 6zellikleri ortaya
koymaktir. Ayrica egitim yoneticilerine orgiitsel degisim ve oOrgiitsel atalet hakkinda
Onerilerde bulunmak, orgiitsel degisim ve Orglitsel atalet hakkinda onlara bilgiler
vererek ihtiyag ve isteklerini en iyi sekilde karsilayacak verileri sunmak ve egitimde
orgiitsel degisimin yiikseltilerek orgiitsel ataletin azaltilmasina katkida bulunmak
amagclanmistir.

Arastirmaya Erzincan il merkezindeki okullarda ¢alisan toplam 2113
Ogretmen ve yoneticiden (212’si yonetici olmak {izere) nicel arastirma igin rastgele
ornekleme yontemi ile belirlenen 645’1 6gretmen 99’u egitim ydneticisi toplamda
744 egitimci katilirken nitel arastirma i¢in ise yine ayni kisilerden goniilliiliik esasina
gore 77 6gretmen ve 11 egitim yoneticisi katilmistir.

Aragtirmanin sonu¢ kisminda yapilan nicel analizler sonucunda Orgiitsel
degisim ve orgiitsel atalet Olgekleri arasinda iliski bulunmamistir. Degisim yonetimi
Olgeginin alt oOlgekleri okulda degisim ihtiyacin1 belirleme, okulda degisimi
uygulama, degisimi degerlendirme ve degisim yonetimi geneli arasinda pozitif yonde
iliski bulunmustur. Ayrica orgiitsel atalet alt 6lgekleri bilgi ataleti, deneyim ataleti ve
orgiitsel atalet geneli Olg¢ekleri arasinda da pozitif yonde iliski bulunmustur.
Ogretmenlerin  Orgiitsel Degisim Olgeginden aldiklar1 puanlarin  yéneticilerin
orgiitsel atalet Ol¢egi puanlarini yordamadigi sonucuna ulagilmistir. Degisimin

yonetildigi okullarda atalet bulunmamaktadir. Degisim yOnetiminin ataleti ortadan



kaldirma 6zelligi oldugu sdylenebilir. Diger bir ifade ile degisimin oldugu okullarda
atalet bulunmamaktadir.

Nitel analizler sonucunda Ogretmenlerin egitim yOneticilerinin Orgiitsel
degisim yonetimleri konusundaki goriislerine bakildiginda s6z konusu 5 ana temadan
“Yoneticilerinin -~ Degisimin ~ Devamini  Isteyip  Istememeleri”  temasinda
yogunlastiklari, egitim yoneticilerinin ise oOrglitsel atalet konusundaki goriislerinin

s0z konusu 5 ana temadan “Sorun C6zme” temasinda yogunlastig1 belirlenmistir.

Anahtar kelimeler: egitim, egitim yonetimi, 6gretmen, degisim yonetimi, atalet



Abstract

The Effect Of The Teachers’ Views On Change Management On The

Involvement Levels Of The Managers

Yal¢iner, Selvihan
PhD, Department of Educational Administration Supervision Economics
and Planning
Thesis Supervisor: Prof. Dr. Hiiseyin BICEN
June 2021, 250 Pages

The main purpose of this research is to determine to what extent teachers'
thoughts on organizational change in educational institutions affect the inertia of
administrators and the organization, and accordingly, to reveal these characteristics
of educational institutions. In addition, it is aimed to make suggestions to educational
administrators about organizational change and organizational inertia, to provide
them with information about organizational change and organizational inertia, to
present the data that will best meet their needs and wishes, and to contribute to
reducing organizational inertia by increasing organizational change in education.

While a total of 744 educators, including 645 teachers and 99 education
administrators, determined by random sampling method for quantitative research, out
of a total of 2113 teachers and administrators (212 administrators) working in
schools in the city center of Erzincan, participated in the research, while for
qualitative research, the same people were recruited on a voluntary basis. 77 teachers
and 11 education administrators participated.

As a result of the quantitative analyzes made in the conclusion part of the
research, no relationship was found between organizational change and
organizational inertia scales. A positive relationship was found between the sub-
scales of the change management scale, determining the need for change at school,
implementing change at school, evaluating change and overall change management.
In addition, a positive relationship was found between organizational inertia
subscales, knowledge inertia, experience inertia, and overall organizational inertia. It

was concluded that the scores of the teachers from the Organizational Change Scale



did not predict the organizational inertia scale scores of the administrators. There is
no inertia in schools where change is managed. It can be said that change
management has the feature of eliminating inertia. In other words, there is no inertia
in schools where there is change.

As a result of the qualitative analyzes, when the views of the education
administrators on the management of organizational change were examined, it was
determined that they concentrated on the theme of "whether their administrators want
the change to continue”, while the opinions of the education administrators on the
organizational inertia were concentrated on the "Problem Solving" theme from the 5

main themes.

Keywords: education, education management, teacher, change management, inertia
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BOLUM I
Giris

Problem Durumu

Gectigimiz birka¢ on yilda, is ortami1 daha dinamik ve karmasik bir alana
dontigmiis oldugundan bir¢ok organizasyon g¢evresini yenilemek, degisime uyum
saglamak ya da varligin1 kaybetmemek i¢in yeni yollar bulmaya zorlanmaktadir.
Yeni teknoloji ve kiiresellesmenin ortaya ¢ikisi, rekabetei kalabilmek i¢in kurumlarin
cevik ve cevreyle ilgili olmasi i¢in daha dinamik olmasi gereken bir ¢cag baslatmistir
(Kaya ve Aydemir, 2011, s. 19).

Degisim yoOnetimi teorisinin tanitimi ve yayginlagmasi, bir siirece ihtiyag
oldugunu kabul eden kuruluslarin ve teorisyenlerin bir sonucu olarak isletmelerin
dinamik bir ortamda basarili bir sekilde gezinmelerine yardimci olabilmektedir.
Moran ve Brightman degisim yonetimini “bir kurumun yoniinii, yapisini, dig ve i¢
miisterilerin siirekli degisen ihtiyaclarina hizmet edebilme yeteneklerini siirekli
yenileme siireci” olarak tanimlamistir (Moran ve Brightman, 2001, s. 100-115).

By, bunu bir 6rgiitiin i¢ veya dis bir tehdidi veya firsat1 tanimladig1 ve
sorunun {istesinden gelmek veya bir firsat1 takip etmek i¢in ona nasil uyum saglamasi
gerektigini belirledigi kasitli bir siire¢ olarak tanimlamaktadir (By, 2005, s. 375).

Creasey ve Hiatt, degisim yOnetimini ¢0ziimleri sonuglara baglayan ve
calisanlarin degisimi benimsemelerine ve hedefleri tanimasina izin veren bir kanal
olarak tanimlamaktadir (Creasey ve Hiatt, 2012, s. 48).

Ayrica, insanlarin, bagarili bir orgiitsel degisim saglama konusundaki kolektif
yeteneklerinin degisim yonetimi siireci i¢in kritik onem tasidigini belirtmektedir.
Gilinlimiizde orgiitler degisim ihtiyacin1 tanimaya daha ¢ok egilimliyken, degisimi
siirdiirmekte basarisiz olanlarin degisimi uygulamay1 basarabilenlerin sayisindan
daha fazla oldugu bilinmektedir (iraz ve Simsek, 2005, s. 102).

Orgiitiin ¢evresindeki degisimlere karsi senkronize olmasi igin harekete
gecilmesini engelleyen igteki ve distaki baskilarin tamami atalete neden olur
(Leblebici, 2005). Yoneticilerin okullar1 6grenen oOrgiit kurumuna doniistiirerek
bunun yaninda kurumlarinin teknolojitk alt tabanlarini gelistirmek i¢in ¢aba

harcamalar1 gerekir (Cankaya, 2010). Yonetsel atalet yoneticilerin basariya
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ulagmalarin1 engelleyen gizli bir tembelliktir ki bunu bas edilmesi gereken bir sorun
olarak kabul etmek gerekir (Soysal, 2010).

Orgiitlerin oncelikli olarak zihinsel ve yapisal yenilenme siirecine ihtiyaglar
vardir. Orgiitler varliklarini siirdiirebilmek icin barindiklar1 ¢evreye adabte olmak
zorundadirlar (Leblebici, 2005). Diinya standartlarinda rekabetci bir yapiya gelmek
isteyen kurumlar i¢in bu degisiklik ka¢inilmazdir (Soysal, 2010). Kurumsal atalet bir
kurumun eylem yeteneginin zayifligini ve yavashgmi ifade eder. Ataletli kurumlar
eyleme ge¢meyen ya da gecikerek eyleme gegen kurumlardir (Sekman, Utku, 2008).

Atalet kiside baglayan onlem alinmadiginda kurumlari etkisi altina alan bir
durumdur. Fizik bilimi acisindan atalet “eylemsizlik hali” olarak ifade edilirken
dilbilimsel acidan atalet “atil” kokiinden gelir atil kapasiteyle yasamak anlamina
gelir (Sekman, 2010). Atalet kisinin Onceki bilgi ve tecriibelerini karsilagtigi
durumlar i¢in kullanamadigi, olaylar1 aym1 bakis acisiyla yorumlamaktan
kurtulamadigr bir monotonluk halidir (Liao, Fei ve Liu, 2008). Atalet kisinin
gecmisteki aligkanliklarmi devam ettirme isteginden kaynaklanmaktadir (Schein,
1994).

Sosyal bilim arastirmalarinda atalet, eylem yeteneginde zayiflama, hareket
edememe, yilgmhigm, tikenmisligin bulundugu halleri ifade ederken yo6netim
biliminde bir orgiitiin etrafindaki olaylara tepkisel davranma (adaptasyon gosterme)
hizinin az gosterilmesi, hantal bir yapiya sahip olmasi ve orgiitsel fonksiyonlari ifa
etmedeki yavashigini ifade eder (Sekman, 2010). Orgiitlerin sahip oldugu
dinamiklerin sosyal degisimlerin hizina yetisememesi orgiit diizeyinde atalet olarak
tanimlanir (Sterlund ve Loven, 2005).

Orgiitsel atalet orgiitlerde cevresel degisimlere cevap veremeyip Orgiitiin
kendi iginde degisime karsi direngli olmasidir (Nakagawa ve Watanabe, 2007).
Giliniimiizde ortaya ¢ikan degisimlerin hizina uyum saglamada zorluk gosteren, orgiit
ve yoOnetim diizeyinde Orgilitlerin basarilarmi siirdiirmesini engelleyen, orgiitiin
performans ve verimlilik seviyesini diisiiren en ciddi sorunlardan biri atalettir (Arl,
Olmez ve Yetim, 2012). Orgiitsel atalet, drgiitteki bireylerin dnceki davranislarina
bagliligi stiregelmesi sonucu degisim ve gelisimlere zorluk ¢ikarmasi sebebiyle
orgiitsel yapmin degisimine engel ¢ikaran ve rutin isleyisi siirdiiren bir terimdir
(Soysal, 2010).
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Kisisel ve kurumsal atalet, karsilikli etkilesim halindedir. Atalet iginde
bulunan insan, ¢alistig1 Orgiitlere ataleti bulastirirken atalet i¢inde bulunan orgiitler
de calisanlar ataletli hale getirebilir (Sekman, 2010). Kurumlarin yasanan teknolojik,
ekonomik ve her tiirlii degisime ayak uydurmalart siirekli yenilige agik olmalartyla
saglanabilir (Kafchehi, Zamani ve Ebrahimabadi, 2012).

Hizla degisen kosullarin meydana getirdigi baski sonucu orgiitler yap1 ve
islevlerini daha esnek ve yenilik¢i hale getirmek zorundadirlar (Soysal, 2010).
Ataletin bireysel, toplumsal ve kurumsal nedenleri vardir. Bireysel nedenler kisilik
ve hayat felsefesi gibi degiskenlerden etkilenirken orgiitsel nedenler ise kurumun is
stirecleri, yonetim anlayisi, fiziksel calisma ortami, is yiikii, dogru gorev dagilimi
gibi degiskenlere baglidir (Sekman, 2010).

Hig gelismeyen bilgi kaynaklar1 ve ise yaramaz eski deneyimler problemlerle
basa ¢ikma hususunda ayni ¢oziimler ve ayni yaklasimlarla sonuglanir. Yonetimde de
bu sekildeki tutum rekabetci bir ¢cevrede kurumu tehlikeye atabilir. Atalet, sadece
bilgi kullanim1 acisindan degil diisiince ve politika olusturmada, kurumlarin sirlarin
ve stratejilerini agiga vurma konusunda da kurumlara olumsuzluklar getirir (Liao ve
digerleri, 2008).

Durmadan degisen bir ¢evreyle karsi karsiya oldugumuz i¢in, yenilikler bir
organizasyona hayatta kalma ve basar1 anahtar1 olan degisim icin esneklik saglar
(Liao ve digerleri, 2008). Orgiitleri kendi iginde atil hale getiren faktdrler maliyet,
orgiitteki yoneticilerin bilingsizligi, orgiitteki degisime direnen politikalar, orgiitiin
kendi koydugu normlarmin degisime direng gostermesi sayilabilir (Hannan ve
Freeman, 1997).

Rutin davraniglar da kurumlarda aligkanliklara bagliliklardan kaynaklanan,
icinde bulunulan biirokratik yapiyr korumaya dayanan bir hale gelerek orgiitlerde
ataleti dogurabilir (Shimizu ve Hitt, 2004).

Iyi bir egitim yoneticisi egitimciler igin en 1iyi egitim ortamini
hazirlayabilmelidir. Egitimciler arasinda atalet diizeyini degisim yOnetimini
kullanarak azaltabilme giiclinii gdsterebilmelidir. Sorun ¢6zme yetenegine sahip
olmali, dogru yaklagimlarla bunu yapmalidir. Bunu saglayabilmesi icin yeniliklere
acik, bilgi aligverisini iyi yapmali ve ¢alisanlardan geri bildirimleri iyi almalidir.

Egitim hizmetlerinde yoneticiler yeniliklere acik, bilgi sahibi ve liderlik ettigi
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calisanlar ile etkin bir iletisim halinde olmalidir. Egitim sektorii atalet faktorlerinin
¢ok yogun oldugu bir alandir, bunun ig¢in egitim yoneticileri degisim yOnetimini
kullanarak calisanlarii iyi tamimali, beklentilerin farkindaligi olmali ve meydana
gelen problemlerde nesnel davranislarla dogru karar vermelidir. Verilecek her
kararin veya yapilacak her isin yapilabilirliginin farkinda olmalidir. Egitim sektorii
degisim yonetiminin en az uygulandigi ve atalet diizeyinin en fazla bulundugu
sektordiir. Egitim yoneticileri egitimcilerin kendisinden beklentilerini, degisime
verdikleri onem derecelerini ve atalet diizeylerini bilmelidir. Uygulanmakta olan
degisim yoOnetimi tekniklerini iyi bilmeli ve gerektiginde bunlar1 uygulayabilmelidir.
Egitim yoneticilerinin davraniglar1  birlikte calistigi  egitimcileri  dogrudan
etkilemektedir. Egitim yoneticilerinin var olan degisim yoOnetiminden haberdar
olmalar1 gerekmektedir. Kendisine ve gruba en uygun degisim modelini benimsemeli
bu sayede ekibine atalet durumundan nasil kurtulacaklarin1 gostermelidir.

Egitim yOnetiminde diinyada oldugu gibi iilkemizde de onemli bir sorun
haline gelen atalet ile degisim yonetimi literatiirlerine, bu arastirma ile 6nemli dl¢iide
katki sunacaktir. Calismada benzer yapilan yapilan ¢aligmalardan farkli olarak ilk
kez goriis agisindan da onemli bir 6rneklem ile alana 6nemli bir veri olusturarak da
katki vermesi saglanmistir.

Tezin ilk kismi giris olmak {izere toplam olarak alti kisimdan meydana
gelmektedir. Tkinci kisimda egitim y&netimi, degisim ydnetimi ve atalet yonetimine
ait kavramsal g¢ergeve, ti¢ilincii arastirmanin yontemi, dordiincii béliimde bulgular,
besinci boliimde tartisma olup altinci boliimde sonug ve Oneriler kismi ile arastirma
tamamlanmustir.

Orgitsel ataletle ilgili belirtilen galismalar yapilmis olmasina ragmen degisim
yonetimiyle egitim yoneticilerinin kurumsal atalete dair alg1 diizeylerinin bir arada
Olclildiigii caligmalarin yetersiz olmasi ve atalet olgusu bu kadar 6nemli olmasina
ragmen Erzincan’daki egitim kurumlarinda atalet duygusunun farkindalig ile ilgili

calismalarin az olusu bu arastirmanin problemini olusturmaktadir.

Arastirmanin Amaci
Bu arastirmanin oncelikli amaci, Erzincan il merkezinde gorev yapan
ogretmenlerin degisim yonetimine iligskin goriislerinin yoneticilerin atalet diizeylerine

etkisinin bulunup bulunmadigim tespit etmektir. Bu amaca ilave olarak cinsiyet, yas,
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brang, medeni durum, c¢ocuklarinin olup olmadigi, ¢ocuk sayisi, meslekteki hizmet
stiresi, bulundugu okuldaki hizmet siiresi, sendika tiyelik durumu, egitim diizeyi, en
son mezun olduklar1 egitim kurumu tiiri gibi demografik degiskenlere gére anlamli
farklilik gosterip gostermediginin ortaya cikartilmasi amaglanmigtir. Arastirmanin
sonunda bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligki irdelenerek, 6gretmenlerin
degisim yonetimine iliskin goriislerinin yoneticilerin atalet diizeylerine etkisine
iliskin kaynak olusturmasi hedeflenmistir.

Bu arastirmada, oOgretmenlerin degisim yoOnetimine iliskin goriislerinin
yoneticilerin atalet diizeylerine etkisi irdelenecektir. Orgiitsel atalet dlgegi boyutlari;
bilgi ataleti ve deneyim ataletidir. Orgiitsel degisim dlgegi boyutlari; okulda degisim
thtiyacini belirleme, okulu degisim siirecine hazirlama, okulda degisimi uygulama ve
degisimi degerlendirme boyutlaridir. Bu ayrimlar 1s18inda temel arastirma sorusu
olusturulmustur. Ogretmenlerin degisim yonetimine iliskin goriislerinin yoneticilerin
atalet dilizeylerine etkisi incelenmeye calisilmistir. Asagidaki temel arastirma
modeline bagli olarak bu ¢alismada bagimli degisken orgiitsel degisim yonetimi,
bagimsiz degisken Orgiitsel atalet olarak kurgulanmaktadir. Baska bir deyisle
ogretmenlerin degisim yonetimine iliskin goriislerinin yoneticilerin atalet diizeylerine
etkisinin alt1 ¢izilmeye calisilmistir.

Arastirma modelimizden yola ¢ikarak Ogretmenlerin degisim yOnetimine
iliskin goriiglerinin yoneticilerin atalet diizeylerine etkisini agiklayabilmek igin
asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H1: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gérev yapan ogretmenlerin
demografik bilgilerinin orgiitsel degisime etkisi vardir.

H2: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gorev yapan yoneticilerin
demografik bilgilerinin orgiitsel atalete etkisi vardir.

H3: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gérev yapan 6gretmenlerin
degisim yonetimine iliskin gorisleriyle yoneticilerin atalet diizeyleri arasinda pozitif
ve anlamli iligski bulunmaktadir.

H4: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gérev yapan 6gretmenlerin

degisim yonetimine iligskin goriislerinin yoneticilerin atalet diizeylerine etkisi vardir.
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H4a: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gbérev yapan 6gretmenlerin
degisim yonetimine iliskin goriislerinin okulda degisim ihtiyacin1 belirleme
boyutunun ataletin bilgi ataleti ve deneyim ataleti boyutlarina etkisi vardir.

H4b: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gérev yapan 6gretmenlerin
degisim yonetimine iliskin goriislerinin okulu degisim siirecine hazirlama boyutunun
ataletin bilgi ataleti ve deneyim ataleti boyutlarina etkisi vardir.

H4c: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gorev yapan Ogretmenlerin
degisim yonetimine iliskin goriislerinin okulda degisimi uygulama boyutunun
ataletin bilgi ataleti ve deneyim ataleti boyutlarina etkisi vardir.

H4d: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gérev yapan &gretmenlerin
degisim yonetimine iliskin goriislerinin degisimi degerlendirme boyutunun ataletin

bilgi ataleti ve deneyim ataleti boyutlarina etkisi vardir.

Arastirmanin Onemi

Bu arastirmanin analiz diizeyi bireylerdir. Olgek, Erzincan il merkezinde
gbrev yapan ogretmenlere ve egitim yoneticilerine uygulanmugstir. Ogretmenlerin
degisim yoOnetimine iliskin goriislerinin yoneticilerin atalet diizeylerine etkisi
calismanin temelini olusturmaktadir. Bu baglamda 6gretmenlerin ve yoneticilerin
demografik bilgileri ¢er¢evesinde degisim yonetimi ve atalet diizeyi arasinda farklilik
gozetilip gozetilmedigi arastirilacaktir.

Arastirma alaninin agirlikli olarak kamu okullarinda yapilmis olmasinin
gerekgesi, devlet giivencesi catis1 altindaki 6gretmenlerin degisim yonetimine iliskin
gorlslerinin, yoneticilerin atalet diizeylerine etkisinin olup olmadigini arastirmaktir.
Ayrica devlet giivencesi altinda calisan Ogretmenlerin ve yoneticilerin islerini
kaybetme korkular1 olmadig1 i¢in degisim yonetimi goriislerinin atalet diizeylerine
etkisinin ne oldugu 6grenilmeye caligilacaktir.

Bunun yaninda 6gretmenlerin degisim yonetiminin hangi boyutundaki giiciin
fazla olmasmin yoneticilerin ataletlerinin hangi boyutundaki giici ne Olciide
azaltabilecegi arastirilmak istenmistir.

Tiirkiye’de egitimcilerin sorunlar1 ile ilgili yapilan caligmalarda egitim
yonetimi  sorunlarmin 6nemi vurgulanmaktadir. Egitim yonetiminin kurulus
asamasindan baglayan degisim yonetimi yetersizligi, egitim boyunca Oniine atalet

olarak c¢ikmaktadir. Bununla birlikte, degisim isteyen egitim yOneticilerinin atalet
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sorunlart Onemlilik kazanmaktadir. Egitim yonetiminde degisim yonetiminin
etkilerinin devamlilik siirelerini uzatmak icin atalet diizeyi sorunlarmin ¢oziilmesi
gerekmektedir. Bu  sorunlarin  kaynaklarinin  basinda, degisim yOnetimi
tekniklerinden bir¢cok egitim yoOneticisinin habersiz olmasi ve uygulamada
eksikliklerin yasanmasi gelmektedir. Sorunlarin ve bu sorunlarin sebeplerinin tespit

edilmesi, bu sorunlarin ¢oéziimiinde en 6dnemli adimlardan biri olacaktir.

Cahsmanin Siirhhiklan

1. Arastirma sadece Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gorev yapan
Ogretmenleri ve yoneticileri kapsamaktadir.

2. Arastirmada oOlg¢egin doldurulmasini reddeden 6gretmen ve yoneticiler
analiz kapsami diginda tutulmustur.

3. Arastirmanin sorular1 Likert (5°li) 6l¢ek sistemine uygun ve nitel sorularin
eklenmesiyle siirlidir.  Sorular haricinde herhangi  bir durum igin bilgi
toplanilmamigtir. Yart yapilandirilmis ve anlami ifadelendirmede yetersiz kalan
sorular 6l¢ekten ¢ikarilmis ve ifadeler yalin ve anlasilir bir dil ile hazirlanmustir.

4. Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gérev yapan Ogretmenlerin ve
yoneticilerin sayilart Milli Egitim Bakanlig1 Yonetim Bilgi Sisteminden 21.11.2017
tarthinde alinmistir.

5. Arastirmaya katillm hususunda kaygi hissedenlerin sayica ¢ok
olmalarindan dolay1 ilk onceleri hedeflenen sayidan daha az Ogretmenle goriisme
yapilabilmistir.

6. Goriigmeler 6gretmenlerin gorevlerinin geregi calisma tempolarinin ¢ok
yogun olmasi sebebiyle birka¢ defa ertelenmek durumunda kalinmistir. Yapilan

goriismelerin tarih ve saatlerinin mutabakatinda giicliikler ¢ekilmistir.

Tanimlar

Egitim: Kisinin hayatini slirdlirdligii sosyal yasam i¢inde yapabilme kiymeti
bulunan kabiliyet, yonelme ve baska davranmis sekillerini elde ettigi asamalar
biitiiniidiir (Demirel ve Kaya, 2002).

Degisim: Genel manasiyla belirli bir agamada bir vaka ya da durumda
kendisini gosteren degisim olan degisme, soOzlik manasi olarak, bir zaman

dilimindeki degisikliklerin tiimii seklinde tanim yapilabilir (TDK, 2016).
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Atalet: Ortaya c¢ikan degisimleri kagirma, degisim ve inovasyonu kabul
etmeme, mevcut olan durumun devam ettirilmesi bigiminde tanim yapilmaktadir
(Kinnear ve Roodt, 1998).
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BOLUM I1

Kuramsal Temeller

Egitim Yonetimi

Egitim, bilim ¢evresi boyunca en eski tarihe sahip alandir. Egitim, tarih
boyunca tiim sosyal kategoriler i¢in 6zel bir endise ve biiyiik bir endise olmustur.
Egitimin nihai hedefi, yasamin her kosulunda insanin i¢ huzurunu saglamak
olmustur. Insan, elde edilen bilginin otesinde, dogru bir gerceklik anlayisi
baglaminda ne yapacagini bilmelidir (Balc, 2009, s. 121).

Insanlarin umudu her vatandasa verdikleri iyi egitimdir. Bu egitim sayesinde,
her insan tam bir yasam siirmeye ve hayatta ihtiya¢ duydugu her tiirlii aktiviteyi
yerine getirmeye hazir olmalidir. Bu anlamda egitimin agik hedefleri olmasi ¢ok
Oonemlidir; bu amag¢ olmadan, tiim egitim siireci verimsizdir. Egitim yonetiminin tarih
boyunca evrimi ve toplum tlizerindeki etkisi dnemini arttirmaktadir.

Bilgi ve deneyimin kiimiilatif sistemlestirilmesi, egitim de dahil olmak iizere
tim alanlarda bilimin ortaya c¢ikisina, formiilasyonunu saglamlastirilmasia yol
acmustir. Bilimsel sistemlestirme, daha iyi bir iletisim saglamak i¢in tutarlilik, titizlik
gibi yapilara ihtiya¢ duymaktadir. Yonetim bilimindeki ana yaklagim ve yorum
modelleri ve bunlarin zaman iginde ilerleyen ana hatlari, bulunmaktadir (Mihuleac,
1994, s. 161-168). Bunlar:

Yonetim biliminin sekillenmesine, yonetimsel ve oOrgiitsel islevlerin
sinirlandirilmasina ve bilimsel yonetim ilkelerinin gelistirilmesine 6nemli bir katki
sunan klasik okul’dur. Islevsel yonetim okulu, insan faktoriinlin en aza
indirilmesiyle elde edilmesi igin gegerli bir bilgi, ilke ve teoriler sistemini ana
hatlariyla belirtmektedir. Ampirik okul, verimlilik, kar artisi, yonetimsel hedefler,
ademi merkeziyetcilik, motivasyon, rekabet¢i iklim i¢in bir anahtar olarak
normallikle uyumla ilgilidir. Tusan iliskileri okulu, kisileraras: iliskiler kullanarak
liderlik problemi ¢d6zmenin merkezinde yer alir, grup isbirligi bireysel faaliyetlerle
ilgili bir onceliktir. Sosyal sistemler okulu, hedefler, kararlar, iletisim aglarinin
baskin rolii, motivasyon ve siirekli uyarim etrafinda entegre olan alt sistemlerin
organizasyondaki rolii {izerinde 1srar etmektedir. Davranis sistemi okulu, insanlar

bir organizasyonun ve ¢alismanin Ozelliklerine uyarlama, psikolojik, sosyolojik



28

kavram ve yontemleri kullanma, islevleri organize etme, koordine etme, motive
etme, degerlendirme roliinii vurgulama tezini tesvik etmektedir.

Nicel okul, egitim sisteminin koordinasyonunda ve organizasyonunda nicel
yontem ve tekniklerin tanitilmasi igin diger kesin disiplinlerden katkilart vurgular
(Hussain, Haque & Baloch, 2019). Karar teorisi okulu, yoneylem arastirmasi
kullanarak, yonetimi belirli bir hareket tarzinin birka¢ olasi varyantinin segimine
rapor eder. Iletigsim sistemleri okulu, yoneticiyi bilgi almak, depolamak, islemek ve
koordine etmek icin bir iletisim merkezi olarak goriir. Sistemik yonelim okulu,
fikirlerinin temeli, isleyisine izin veren birbirine bagli baglantilara dayali olarak
diizenlenmis 6gelerden olusan bir toplulugu temsil eden bir sistem kavramidir. Japon
modeli okulu, insan merkezli liderlik ve insan iligkileri, egitimin roliinii, kiiltiird,
yetkinligi, insanlarin degerini ve uygun degerlendirmelerini, kalite kontroliinii
vurgular. Modern liderlik okulu, yoneticilere etkili pratik yontemler saglamak icin
somut uygulama alaninda yonetimsel arastirmanin sonuglarini oncelikli bir fikir
olarak vurgulamaktadir (Joita, 2000, s. 20).

Egitim yoOnetiminin evrimi ile ilgili olarak, alandaki uzmanlar, yonetim
eylemlerinin egitim silirecini etkileme kabiliyeti ile ayirt edilen cesitli yonetim
tiirlerini ayirt etmektedir. Bunlar dogrusal, diizeltici, durumsal ve arastirmaci
yonetim tiirleridir (Balci, 2008, s. 182).

Dogrusal yonetim, bir egitim biriminin faaliyetleri igin en uygun olarak kabul
edilir. Ciinkii agsamalarin ve gecislerinin ardisikligi, egitim takvimi tarafindan dikte
edilen ¢ok mantikli bir i¢ mantik ve son derece hassas bir zamansal durum sunar.

Diizeltici yonetim, okul biriminin liderligi i¢in de ¢ok dnemlidir. Eylemin ve
egitim siirecinin sonuglarinmi etkileyen ¢ok sayida rastgele faktor nedeniyle, her
asamada diizeltici onlemlere ihtiya¢ vardir. Bunlar, beklenen sonuclari saglayan
egitim siirecindeki iligkileri optimize etmek i¢indir.

Okullarda genellikle durumsal bir yonetim vardir. Okul liderligi bazen
ongormedikleri veya beklenmedik bir sekilde meydana gelen durumlarla
karsilagsmaktadir. Boylece yoneticiden kriz durumlarina yol agabilecek sorunlari
¢Ozmesi istenir (Karatas, 2013 , s. 19).

Arastirma yonetimi, okul biriminin ydnetim organinda ileriye doniik bir

tutum gerektirir. Bu tiir bir yonetim en az iki durumda gereklidir. Kosullardan biri
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sistemi etkileyen faktorler hakkinda hizli bir aragtirma gerektirdiginde, hemen
ardindan gelen bir karara ihtiya¢ duyulan bir durum ve genis bir okul kararinin
verilmesi gerektigidir (Ghergut ve Ceobanu, 2008, s. 665).

Ogrencilerin olumlu akademik sonuglar, etkili okullarm bir 6lciitiini
gosterir. Ozellikle okul ve 6gretmen, 6grencilerin hem bilissel ve duyussal hem de
psikomotor alanda Olciilebilir 68renme hedefleri acgisindan ilerlemesinden
sorumludur (Mortimore, 1998). Kruger ve arkadaslar1 tarafindan miidiir, y6netim
uzmanlig1r odagi ve planlama sorumlulugunu tasiyan bir birey olarak sunulmaktadir
(Kruger, Witziers ve Sleegers, 2007, s. 5). Boylece midiir, liderlik becerileri ve
yonetiminin biitinliiginii kisilestiren kisi goriiniimiindedir. Bu yoOniiyle hesap
verebilir bir lider olarak okul yonetiminin hiyerarsik boliimiiniiniin en iistiinde yer
aldigini ileri siirmektedir (Alshammari, Almutairi & Thuwaini, 2015).

Boyd, egitim ve verimliligin antitezi olmadig1 sonucuna varmaktadir. Bunun
nedeni olarak da, egitim kaynaklarint miimkiin oldugu kadar ¢ok O6grenciye fayda
saglamak icin akilli ve etkili kullanmak istiyorsak alternatifin goreli basarisini
degerlendirmemiz gerektigini ifade etmektedir (Boyd, 2004, s. 70). Bu nedenle,
Ogretmenlerin begenip begenmedigi, miidiir tarafindan egitimde daha fazla
verimlilik, etkililik ve hesap wverebilirlik baskist kacinilmazdir ve ortadan
kalkmayacaktir. O zaman ortaya c¢ikan soru, daha avantajli yOnetimsel
etkinliklerinin, ayirt edici politikalarinin, siireglerinin ve uygulamalarinin genel bir
perspektiften yansitilmasi nedeniyle, baz1 okullarin kendilerinin akademik basarida
iistlin kazanimlarin nedeni olup olmadigidir (Kruger, Witziers ve Sleegers, 2007, s.
17).

Egitim aragtirmacilar1 arasinda okul etkinligi ve okul gelisimi konusunda bir
bilgi tabaninin gelistirilmesi, okul yonetimi ve Ogretmenlerin gergekten fark
yarattigin1 ortaya koymaktadir (Barber, 2004, s. 4). Buna dayanarak, Creemers ve
Reezigt, okul etkinliginin egitimde “neyin ise yaradigmni” ve “neden” i kesfetmeye
daha iyi odaklandigina dair inanglarii bildirmislerdir (Creemers ve Kyriakides,
2006, s. 260).

Liderlik ve Yonetim Iliskisi
Earley ve Weindling, liderlik ve yonetim arasinda ayrim yapan birgok
bilginin oldugunu dogrulamaktadir (Earley ve Weindling, 2004). Ornegin,
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(Tomlinson, 2004), iki kavramin ortiistiiglint ve her ikisinin de bir kurulusun basarisi
icin gerekli oldugunu kabul etmektedir. Earley ve Weindling (2004), liderlik ve
yonetimle ilgili bulgular1 su sekilde dogrulamaktadir: Giiglii liderlik ve iyi yonetim,
ozellikle okullarda iyilestirme saglamada ¢ok onemlidir. Diisiik basari, sosyal igerme
ve zorlu kosullarla karsi karsiya olanlar igin 6zel programlar uygulama, 6gretimin
izlenmesi, degerlendirilmesi ve gelistirilmesi, okulun degerlendirme ve performans
yonetimi stratejisi, yonetimin bircok okulda hala iyilestirilmesi gereken yonleridir.
Okul midirinin (okul mudiri ve okuldaki kilit personel) liderlik kalitesi ve
yonetimi ile 6gretim kalitesi arasinda giiglii bir baglant1 vardir. Giiglii liderlik ve iyi
yonetim, ilkokullarda genis ve dengeli bir miifredat ve ortaokullarda iyi ders
Ogretiminin saglanmasinda ¢ok Onemlidir ve giiglii liderlik ve 1iyi yOnetim
ozelliklerinin farkli kosullarda uygulanis bigimi biiyiik 6nem tasimaktadir.

Huber (2004), etkili okullar iyi liderlik ve iyi yonetim gerektirdiginden,
liderlik ve yonetim arasinda c¢izilen herhangi bir ikiligin yanlis ve tehlikeli olduguna
inanmaktadir (Huber, 2004). Bununla birlikte Donald ve arkadaslari, liderligin bir
okulda kisilere vizyon ve yon sagladigini, yonetimin ise Orgiitsel hedeflere
ulagilmasin1 sagladigini agikliga kavusturmustur (Donald, Lazarus ve Lolwana,
2004). Dahasi, (Moorosi ve Bush, 2011, s. 62), liderlik ve yonetim farkli olsa da,
okullarn etkin bir sekilde faaliyet gostermeleri ve hedeflerine ulagsmalari i¢in liderlik
ve yonetime esit onem verilmesi gerektigini vurgularken her ikisinin de 6nemli
oldugunu belirtmektedir. Ayrica okullarin giinliik islerinde miidiirlerin uygulamaya
liderlik edip etmediklerinin veya yonettiklerinin nadiren farkinda olduklarinin sadece
okul ve 6grenciler adina ¢aligmalarini siirdiirdiiklerini ifade etmektedir.

Liderlik ve yonetim tanimlarindan, iki kavramin birbiriyle iliskili oldugu ve
her ikisinin de bir okulda kaliteli egitimin gergeklestirilmesi ile ilgili oldugu aciktir
(Akgeoce ve Bilgin, 2016, s. 5). Bununla birlikte, bir okulda yonetim ve liderligin
0zii etkinlige baghdir. Bu nedenle, okulun etkililigi kavrami asagida ayrintili olarak

tartisilmaktadir.

Okulun Etkililigi
Okul yonetimi ve iyilestirme literatiiriinde siklikla kullanilan ve daha cok
okul verimliligi ile karigtirilan bir kavram olarak goriilmektedir. Yani, bir okulun

islevlerini en st diizeye cikarma kapasitesi veya sabit miktarda okul girdisi
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verildiginde bir okulun okul islevlerini ne dlglide yerine getirebilecegidir (Saleem,
2010, s. 164).

Etkili okullar ortak 6zellikleri paylagsma egilimindedir. Bunlar ayirt edilir ve
Iyi organize edilirler. Okul faaliyetleri diizgiin bir sekilde planlanir ve her seyden
once, bu tiir okullar1 yonlendiren bir yonetim yaklasimini benimseyen, proaktif olma
ve giiclii bir vizyona sahip olma egilimindedir. Ongériileri vardir ve bu nedenle her
zaman Onceden plan yaparlar, yollarina gelebilecek tiim zorluklara ve saskinliklara
ragmen hayata karsi olumlu bir tutum benimserler, miikemmellik ve kaliteli ¢alisma
icin didaktik ve smif ortami disinda ¢abalamaya inanirlar. Dahasi, tim paydaslar
kazan-kazan ruhunu ve tutumunu benimser ve kendileriyle etkili bir sekilde iletisim
kurarlar (Covey, 1992, s. 235).

Raynolds'a gore okulun etkinligine katkida bulunan faktorlerden bazilari
sunlardir: Ogretmenler tarafindan sergilenen farkli davranislarin seviyesi, sorgulama
netligi, yiiksek beklentiler, akademik basari taahhiidii, 6gretmen etkinlik geleneginin
temel yapilarini olusturan ders yapilandirmasi 6rnekleri verilebilir (Raynolds, 2006,
s. 540). Ayrica, “midiirin kalitesi” gibi kavramsal bir faktor olmakla birlikte,
diinyanin ¢esitli tilkelerinde okulun etkinligini belirleyen bazi1 evrensel faktorlerin
bireysel toplumlarin kiiltiirel baglamlarina gore farklilik gosterdigini de ifade
etmektedir.

Liderlik ve yonetim becerilerine sahip olmanin iyi bir kombinasyonu, kaliteli
egitime ulasmak icin benzer tutku ve vizyonu paylasan kararli ve yetkin 6gretmenler
araciligiyla okul miidiiriiniin okulun belirlenmis amag¢ ve hedeflerine ulagsmasina
yardimc1 olmalidir (Linda ve digerleri, 2020). Bu nedenle asagidaki paragraflarda

farkli liderlik ve yonetim teorileri / modelleri tartigiimaktadir.

Egitim Yonetimi ve Liderlik Teorileri

“Teori” kavrami, belirli bir bilimsel alanda (liderlik ve yonetim) bireyler
tarafindan formiile edilen fikir ve goriislerle ilgilidir. Bir teori genellikle aragtirma
yoluyla olusturulan bir dizi varsayimdan (hipotezler) olusur ve her teori egitim
kurumlarindaki insanlarin olaylar1 ve davranmiglarin1 agiklar (Bush, 2007, s. 393).
Ayrica, Bush, egitim yonetimi ile ilgili ana teorileri onlara karsilik gelen liderlik
modelleri ile sekiz ana modele ayirmaktadir. Ancak modellerin sayisi bu aragtirmaya

uyacak sekilde azaltilmistir. Model sayisin1 azaltmanin nedeni Bush'un (2007: 394)
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yonetim tipinin ve liderlik modellerinin secilen modellerinden sadece dort ¢iftinin

asagidaki Tablo 1'de belirtildigi gibi bu ¢alismanin yapisiyla eslesmesidir.

Tablo 1.
Yonetim ve Liderlik Modellerinin Tipolojisi (Bush, 2007: 391-406)
Yonetim Modeli Liderlik Modeli
Biirokratik (Resmi) Y 6netimsel
Kolektif Doéniisimcii
Siyasi Islemsel
Kiilttirel Etik
Vizyoner
Ogretimsel

Okul gibi bir organizasyon her zaman belirli bir modeli temsil etmez. Aksine
ve siklikla, modellerin bir karisimi veya kombinasyonudur (Vermunt ve Donche,
2017). Bush (1995: 20), tek bir modelin herhangi bir okulda veya kolejde yonetimin
gercekligini yakalamasinin nadir oldugunu ifade etmektedir (Bush, 1995). Aksine,
her perspektifin farkli yonleri her kurumun farkli durumlar1 bulunmaktadir.

Egitim yoOnetimi modelleri okul ydnetiminin ayri1 yonlerini saglar ve okul
calisanlar1 okulun etkinligini saglamak icin bunlar1 bilingli veya bilingsiz olarak
uygulayabilir. Modellerdeki farkli unsurlar, okulun verimliligine yol agan dinamikler
olarak da diisliniilebilir. Yukaridaki tablodaki farkli modeller arasindaki baglanti,
okullarin etkin bir sekilde faaliyet gostermesi durumunda liderlik ve yonetime esit

onem verilebilecegini gostermektedir (Bush, 2007, s. 391-406).

Egitim Liderligi

Egitim liderlerinin ¢atisma ve uyum, bozulma ve istikrar, refah ve diisiis,
basar1 ve basarisizlik, is tatmini ve memnuniyetsizligi, igbirligi ve engelleme ile ilgili
kararlart okulun amaglarina ulasip ulagsmadigi noktasinda fark yaratir. Midir ve
ogretmenlerin tutumu, okulun vizyonu, misyonu ve amaglari, hizmet kalitesi, mevcut
ve yeni kaynaklarin kullanimi ve uygulanmasi basta olmak iizere yonetimin karar
verdigi her sey Ogrenciler, Ogretmenler, veliler ve dolayli olarak daha genis
topluluklar iizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir (Van Deventer ve Kruger, 2003, s.
64).

Egitim yonetimi ve liderlik modeline (Sekil 1) gore, bir okuldaki her eylem

ve faaliyet okuldaki en Onemli kaynaklarin (orta daire) etrafinda doner. Bunlar
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arasinda insan kaynaklar1 (personel, ogrenciler ve veliler, vb.), okul finansmani
(para), fiziksel kaynaklar (binalar, mobilya, ders kitaplari, alistirma kitaplari, egitim
yardimlari, vb.) ve zaman (6grenim zaman ¢izelgesi) bulunur. Bir okulda kaynaklarin
etkin kullanim1 ve gelistirilmesi, egitim liderlerinin yonetim ve liderlik becerilerine

baglidir ve bu durumun okulun etkinligi tizerinde bir etkisi olabilir.

Sekil 1.
Egitim Liderligi ve Yonetim Modeli (Prinsloo, 2009)

Liderlik

Miifredat

Kavramsal Beceriler

Okul Degisimi

Insan

Finans
. Fiziksel zaman
Etkili 6gretme ve
6grenme

Fiziki imkanlar
Okul Kiiltiirt
1Isewsned Mo

Okul Iklimi

Kontrol

Yonetimsel Alanlar

Kroon, yoneticilerin sahip olmas1 gereken ii¢ temel yonetim becerisini kisaca
su sekilde agiklamaktadir (Kroon, 1991, s. 17):

» Kavramsal yonetim becerileri; kurumu bir biitiin olarak gérme, kurumun
tim ¢ikarlarin1 ve faaliyetlerini koordine etme, entegre etme zihinsel yetenegidir.
Esas olarak etkili gorev yiiriitme ile ilgilidir.

+ Insan becerileri; insanlarla calisma, onlar1 takdir etme ve motive etme
becerisi ile ilgilidir. Bu, liderlik etme, bireyleri motive etme, etkili grup iletisimini
gelistirme ve saglikli kisilerarasi iliskilerin kurulmasini igerir.

* Teknik yonetim becerileri, okulun giinliik sorunsuz islemesine yardimci

olan giinliik teknik ve prosediirleri kullanma becerisi ile ilgilidir.
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Bir okuldaki miikemmellik, temel faaliyetler olan &gretme ve Ogrenme
siireclerinin kalitesiyle ilgilidir. En uygun 6gretme ve 6grenmenin gergeklesebilecegi
saglikli bir i¢ yonetim ortami olmadigi siirece etkili 6gretim ve 6grenme miimkiin
degildir. Kavramsal, insani ve teknik yonetim becerileri bilgisi, okullarda olumlu bir
orgiit kiiltlirii ve iklimi yaratmak ve degisimi tesvik etmek i¢in gereklidir. Buna ek
olarak, ogretmenler, 6grenciler, veliler ve Milli Egitim Bakanligi arasindaki iligki
mevzuat ve politika tarafindan diizenlenir. Ancak liderler; politik, sosyo-ekonomik,
teknolojik, demografik faktorleri de dikkate almalidir. Ciinkii okulun kendisi de
dinamik olarak dis ayarlariyla etkilesimlidir (Owens, 2001, s. 143).

Etkili liderlik ve yonetim ¢ok 6nemlidir, ¢iinkii herhangi bir okulun bugiinkii
ve gelecekteki durumu liderinin okulu yonetme ve etkin bir sekilde yoOnetme
yetenegine baghdir. Herhangi bir egitim liderinin temel sorumluluklari: Okulun
vizyonunun gergeklestirilmesi ve dnceden belirlenmis amag¢ ve hedeflere ulasiimasi,
etkili planlama, politika olusturma, karar verme, problem ¢b6zme, organize etme,
yetkilendirme, koordine etme ve kontrol etmedir (Dos ve Savas, 2015).

Ik sorumluluk, okulun verimliligine katkida bulunmak icin etkili ve basarili
bir gorev yliriitmeye odaklanmaktadir. Bu nedenle, bir egitim lideri, okulun 6nceden
belirlenmis amag¢ ve hedeflerine ulagsma diizeyiyle ilgilenmelidir. Ayrica takipgilerin
gorevleri Onceden belirlenmis standartlara gore tanimladiklarindan ve Onceden
belirlenmis ama¢ ve hedeflerin belirlenmis bir zaman ¢izelgesine gore
gerceklestirildigini de gérmelidir (Pretoria, 2010, s. 43).

Egitim Yonetiminde Kavramsal Beceriler. Kavramsal beceri, bir okul
yoneticisinin bir durumu analiz etme ve neden ile sonu¢ arasinda ayrim yapma
yeteneginden olusur. Genellikle drgiin egitim, diisiinme ve deneyim yoluyla kazanilir
(Shonubi, 2012, s. 47). Bu beceriler ¢ogunlukla liderlikte hayati dneme sahiptir
(Mumford, Campion ve Morgeson, 2007, s. 157). Kavramsal beceriler yoneticilerin
karmagik durumlart analiz etmesine yardimci olur (Robbins, 2000, s. 548-560).
Bunlar, sozlii ve yazili iletisim yoluyla bilgi toplama, isleme, 6grenme, yayma gibi
becerilerden olusur (Mumford, Campion ve Morgeson, 2007, s. 156).

Bu nedenle, okul miidiirlerinin 6gretmenlerden daha fazla kavramsal beceri
ve daha az teknik beceriye ihtiyact vardir (Robbins, 2000, s.548). Ayrica, okul

midiiriiniin  konumu gibi bir tutum, bir okulun vizyonunu ve performansini
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canlandirmada 6nemli bulunmustur (Vogues, Tworoger ve Bendixen, 2009, s. 30).
Kavramsal yonetim becerileri planlama ve gorsellestirmedir.

Planlama ve Gdrsellestirme. Etkili planlama ve gorsellestirme, agik bir
sekilde belirlenmis amag¢ ve hedeflere, iyi formiile edilmis politikaya, bilingli karar
verme ve problem ¢dzmeye baglidir. Planlama, basarili bir miidiir veya egitim lideri
olmak i¢in uzmanlasilmasi gereken en onemli becerilerden biridir ve agik bir amag
ve hedefler kiimesine, iyi formiile edilmis politikaya, bilingli karar verme ve problem
¢ozmeye, ileri goriis ve degerlendirmeye, Onceliklerin planlanmasina da baghdir.
Ogretim ve dgretimin planlama yonii o kadar 6nemlidir ki tek basina bir egitim
liderinin basarisizligin1 veya basarisini belirleyebilir (Pretoria, 2010, s. 45).

Bu nedenle planlama, diger tiim yonetim islevlerinin temelini
olusturdugundan egitim yoneticilerinin en 6nemli islevlerinden biri olarak kabul
edilebilir. Etkili planlama zaman alicidir ve yaratici / elestirel bir diistinme etkinligi
olarak goriilebilir veya siklikla gorsellestirme olarak adlandirilabilir. Lider, ileriyi
diisiinmeli ve ne yapilacagina, nasil ve nerede yapilacagma dikkat etmelidir; bir
okulun amag¢ ve hedeflerine ulagsmak i¢in bunu yapmali ve her adim igin iyi bir
nedeni olmalidir (Van Deventer, 2003, s. 78).

Planlama ve gorsellestirme, ekip caligmasinin onemli bir siirecidir ve bir
ekibin gorevlerini nasil diizenledigini acgiklar. Planlama i¢in Oncelikle kurumun
istenen gelecege iliskin net bir vizyonunun olmasi gerekir. Etkilesimli planlamanin
onciisli, kurumun 6zlemlerinin ve nihayetinde olmak istedigi bir resminin gerekli
oldugunu vurgular. Vizyon yaratmak, mevcut sistemin ideal bir gelecek tasarimi
olusturmak i¢in yeniden tasarlandigi interaktif planlama asamasmin ayrilmaz bir
parcasidir (Steinbacher ve Smith, 2009, s. 32).

Okul vizyonunun gelisimi, iletisimi ve basaris1 egitim liderinin en 6nemli
gorevleri arasindadir (Mombourquette, 2017). Liderligin okulun geleceginde
olacaklarla ¢ok ilgisi vardir (Love, 1994, s. 123). Okul i¢in bir vizyon yaratmak,
liderin yaratici hayal giiciiniin potansiyeli tam olarak gergeklestiginde okulunun nasil
olacagini gelistirmesine izin vermek gibidir. Vizyon olusturma, planlanan hedeflere
ve amaca ulagsmak i¢in gereken her seyi yaparken nihai sonucu ve vizyon
uygulamasini hayal etmek gibidir. Bunu basarmak egitim liderinin gorevidir

(Sterling ve Davidoff, 2000, s. 90). Dahasi, vizyon calismak ve ¢abalamak i¢in
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degerli bir seye yon ve meydan okuma saglar. Bununla birlikte, okuldaki tiim
paydaslarin vizyonla 6zdeslesmesi 6nemlidir.

Planlamanin etkili olabilmesi ic¢in farkli gereksinimlere uymasi gerekir.
Omegin, gercekci ve uygulanabilir olmali ve bir faaliyet baslatilmadan 6nce gok
ayrintitlh  dikkat  gosterilmelidir.  Ulusal  egitim  politikas1  ¢ergevesinde
gerceklesmelidir (Cele, 2005, s. 225).

Sonug olarak, etkili planlama ve gorsellestirmenin 6ngoriiye dayali bilingli ve
modellenmis ekip c¢alismasimnin bir {riinii oldugu agiktir. Planlamanin etkili
olabilmesi i¢in, yapilacaklar 6ncesinde ortak elestirel diisiinmeye dayanan amag ve
hedeflere ekip tyelerinin hayati katkist olmalidir. Tim okul paydaslari, okuldaki
miifredat konulariyla ilgili problemlerle basa c¢ikmak icin programlarin
planlanmasina dahil edilmelidir ¢iinkii her birinin katkilart okulun gelecekteki
hedeflerinin (vizyonunun) bir parcasini olusturacaktir.

Ancak, okuldaki i¢ planlamaya dayali olarak alinan kararlar, milli egitim
cercevesinde olmalidir (Pont, 2017). Okul miidiirii ayrica her okul {iyesinin Kaliteli
egitim sonuglarina yardimer olacak bir diizeyde beklenen verimlilik ve etkinlik
saglamak icin planlama silirecinde gorevlerinin ¢esitli bilesenlerini ve zorluklarim
anlamasina izin vermelidir.

Planlama, politika belirleme, karar verme ve problem ¢ozmeye yol acar. Bir
sonraki paragrafta politika yapmanin 6nemi tartisilacaktir.

Politika Olusturma. Okulla ilgili olarak, politika genellikle okulun amag ve
hedeflerine ulagsmak igin tasarlanmig bazi genel eylem plani anlamina gelir. Politika,
karar verirken egitim liderlerinin diisiincesini yOnlendiren genel ifadelerden veya
yorumlardan olusur. Politika, karar verme icin bir rehber gorevi gordiigiinden,
yonetimin politikay1 uygulayanlarin takdirine izin vermesi gerektigi anlamina gelir,
aksi takdirde bir dizi kural olarak formiile edilir (Prinsloo, 1993, s. 42). Ayrica, okul
Ogretim ve 6gretim dis1 personel, 6grenciler, velilerin eylemleri ve davranislari i¢in
bir kilavuz gorevi gormelidir (Kruger ve Van Schalkwyk, 1997, s. 6). Herhangi bir
okulda, bir okuldaki alti yonetim alanina iliskin 1yi formiile edilmis bir politika
olmalidir: Personel islerinin yonetimi, 6grenci islerinin yonetimi (miifredat ve
miifredat disi), okul finansmaninin yonetimi, fiziksel tesislerin yonetimi, okul

topluluk iligkilerinin yonetimi ve okul idari islerinin yonetimidir.
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Ozetle, okul politikas1, okul y&netimi alanlarmnin isletilmesine iliskin genel
bir eylem planidir; personel isleri, miifredat yonetimi, okul finansmani, fiziksel
tesisler, idari isler ve okul-toplum iliskilerinin yonetimidir (Aslanargun ve Bozkurt,
2012, s. 352). lyi diisiiniilmiis ve iyi formiile edilmis okul kurallar, prosediirleri ve
politikas1 okul yonetimi icin ayrintili bir plan gorevi goriir. Okul kurallar1 ve
prosediirleri ayrica herkesin ne yapacagini, ne zaman yapacagini ve nasil yapacagini
bununla beraber o6zellikle de programlanmis veya rutin kararlari ilgilendirdigini
bilmesini saglar. Dolayisiyla, karar verme ve problem ¢dzme, politika yapiminin bir
sonucudur.

Karar Verme ve Problem Cézme. VVan Deventer'e (2003: 95-97) gore karar
verme, bir veya daha fazla alternatif arasinda se¢im yapilmasini igerir. Okulun amag
ve hedeflerine ulasmaya yonelik bir diislince siirecidir. Problem ¢6zme, bir amaca
veya hedefe ulagsmanin 6niinde duran bir engeli asacak bir karar verme ve ylriitme
stirecidir. Kararlarin etkinligi, problemlerin planlanmasi ve ortadan kaldirilmasinda
belirleyici bir rol oynamaktadir. Ayrica, karar verme ve problem ¢dzme, yonetim
slirecinin iki temel faaliyetidir. Bunun nedeni, planlama, organizasyon, liderlik veya
kontrol gibi hemen hemen her ydnetim gorevinin ¢oziilmesi gereken bir sorun
hakkinda bir karar icermesidir; ya da bir engeli asma ya da degistirilmesi gereken bir
durumu ele alma kararidir. Her eylem plani, nasil uygulanacagi ve en etkili sekilde,
yiirlitmeden kimin sorumlu olacagi ve ne zaman tamamlanmasi gerektigine karar
vermeyi gerektirir.

Karar alma, okuldaki problemi ¢6zmeye yonelik bir girisimdir. Van
Deventer'e (2003: 103) gore, karar vermede onemli bir ilke, ilgili tiim taraflarin karar
alma siirecine katilimidir. Bir egitim liderinin, bir karar vermeden veya bir sorunu
¢ozmeden Once herkese danigmasi miimkiin olmasa da, bu personeli, 6grencileri veya
velileri etkilediginde karar verme siirecine dahil etmek 6nemlidir (Kiral, 2015, s. 75).

Karar verme siirecinin asagidaki adimlar1 nispeten basit goriinse de, karar
verme ve problem ¢dzme bazen ¢ok zor hatta aci verici gorevlerdir. En biiyiik
tehlikelerden biri, bir sorun ortaya ¢iktiginda hicbir karar vermemektir (Van
Deventer, 2003: 97).

Arastirmalar, okulun 6gretim lideri, iyi politika yapicilar ve karar vericiler

olma yolunda miidiiriin degisen roliine isaret etmektedir (Spillane, White ve Stephan,
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2009, s. 438). Spillane, White ve Stephan'in (2009) yaptiklar1 ¢alismada, yetkin
miidiirlerin problemi yorumlayip yansittiklarini, amacglanan miidiirlere kiyasla
bireysel eylemleri iizerine yansittiklarini agiklamiglardir.

Ayrica, Kruger, egitimde karar verme yetkilerinin okul yonetimi diizeyine
dagitilmasina yol acan kiiresel degisikliklerin gergeklestigini ortaya koymaktadir.
Etkili 6gretme ve 6grenme saglayan kilit bir kisi olarak miidiirdiir (Kruger, 2003, s.
207).

Yukaridakilerden anlasilacag1 iizere, karar verme, bir sorunu ortadan
kaldirmak igin iki veya daha fazla alternatif arasinda bir se¢im igerir (Delen, 2019).
Bu nedenle, miifredat veya 6grenci basarist ile ilgili bir okul probleminin ¢dziilmesi
icin, gerekli adimlar boyunca birlikte calisilmast gerekir. Bu siire¢ sorunun
tanimlanmasindan alternatif ¢oziimlerin ele alinmasina, algilanan en iyi ¢oziimiin
degerlendirilmesine ve kolektif segimine kadar, benimsenen ¢6ziimiin soruna
etkisinin uygulanmasina ve izlenmesine kadardir. Ancak siire¢, etkili miifredat
basarisina yol agan bir karara gotiirmelidir. Bununla birlikte, miifredatla ilgili
herhangi bir karar alinirken, 6grencinin ve kaliteli egitimin yiiksek yarari her zaman
dikkate alinmalidur.

Okullarda Orgiitlenme. Orgiitlenme, okul i¢in, okulun amag ve hedeflerine
ulagmak i¢in birlikte etkili bir sekilde birlikte ¢calismasini saglayan bir yap1 olusturma
stirecidir. Planlananin uygulanmasi ve ayn1 zamanda 6gretme ve 6grenme kiiltiiriiniin
gelistirilmesini saglamak i¢in gorevlerin okuldaki insanlar tarafindan etkin bir
sekilde yiiriitiilmesi ilkesine dayanmaktadir. Orgiitlenme, okulun amag¢ ve
hedeflerinin gerceklestirilmesine katkida bulunacak eylemler veya mekanizmalar
gelistirmeyi igerir (Yildirim, 2011, s. 392).

Ayrica, orgiitlenme planlamanin uygulanmasini igerir ve bir okulun yonetim
siirecinde vazgegilmez bir adimdir (Prinsloo, 1993, s. 52). Orgiitlenme, okulun
birgok gdrevinin sistematik koordinasyonu ve dolayisiyla bu gorevleri yerine getiren
kisiler arasindaki resmi iligkilerle en goriiniir ve dogrudan ilgili bir islevdir. Ayni
zamanda ortak hedeflere ulagsmak icin gerekli faaliyetlerin gruplandirilmasidir.
Ancak, her gruplamanin faaliyetleri gergeklestirmek igin gerekli yetkiye sahip bir

yoneticiye atanmasini igerir (Van Deventer, 2003, s. 150).
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Okul miidiirii, tim okulu koordine edecek bir mekanizma olusturmaktan
sorumludur. Bir okuldaki orgiitlenme siireci, okul yoneticileri tarafindan is yiikiiniin
diizenlenmesinde ve ilgili boliimlerin veya gruplarin hedeflerine ulagsmak i¢in gerekli
gorevlerin atanmasinda yapilan caligmalari igerir. Ayrica, bu departmanlarin veya
gruplarin birimler olarak birlikte calismasini saglamak igin gerekli koordinasyonu
saglar. Is yiikiiniin diizenlenmesi, ilgili gérevlerin atanmasi ve isin gerceklestirilecegi
bir ¢ergeve veya yapi olusturulmasi gerekmektedir (Van Deventer, 2003, s.115).

Planlarin ve stratejilerin basarili bir sekilde uygulanmasini organize etmeden
miimkiin olmayacak ve etkili 6gretme ve O0grenmenin saglanamayacagi bir okul
ortami yaratma amaci olmayacaktir. Planlar1 uygulamak i¢in kaynaklarin ve
insanlarin sistematik bir sckilde tahsis edilmesi ve bunun etkin bir sekilde
yonetilmesi zorunludur (Kruger ve Van Deventer, 2003, s. 118).

Okullar, kolektif, her seyi kapsayan bir sekilde Ogretim ve orgiitlenmeyi
yansitmak i¢in ¢esitli gruplandirilmig yapilara, firsatlara ve siireglere sahiptir
(Armstrong, 2015). Bu, uzmanlasma ve is bolimii, departmanlasma, organizasyon
yapilart ve iligkilerin kurulmasi gibi dort ilkeden herhangi birine dayanan bir plan
veya strateji olusturmak icin gorevlerin ve kaynaklarin bireyler veya departmanlar
arasinda dagitilma seklini yansitmis olabilir (Van Deventer, 2003, s. 111).

Orgiitlenme olmadan, planlarin ve stratejilerin  bagarili  bir  sekilde
uygulanmas1 miimkiin olmayacak ve etkili bir 6gretme ve 6grenme kiiltiirii yaratma
amacina ulagilamayacaktir (Yildirim, 2011, s. 396). Planlar1 uygulamak i¢in
kaynaklarin (fiziksel tesisler, finans, egitim yardimlari, vb.) ve yetkili kisilerin
sistematik olarak tahsis edilmesi ve bunun etkin bir sekilde yonetilmesi zorunludur.
Belirli gorevleri yerine getirmek ve koordine etmekten kimin sorumlu oldugunu
acikca belirtilmezse, liderlik ve kontrol miimkiin degildir (Van Deventer, 2003, s.
118). Bu nedenle, gorevleri temsil etmenin en etkili yolunu, gérevi etkin bir sekilde
yerine getirme sorumlulugunu, okul politikasinin genis yonergeleri dahilinde,

bagimsiz kararlar alma yetkisini tartismak 6nemlidir.

Egitimde Degisim Yonetimi
Degisim yasamin kaginilmaz bir parcasidir ve var olan ile arzulanan arasinda
bir miicadeleyi temsil eder. Degisiklikler, personelin davranislarinin yeniliklere

yonelik bir yansimasi, degisime gore uyum diizeyi ve egitimsel gelismelere karsi
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acik bir tutumu ile sonuglanmaktadir (Tondeur, Devos, Houtte, Van Braak ve
Valcke, 2009, s. 225). Buna ek olarak, (Bridges, 2003, s. 4) degisimi, fark yaratmak
icin bir seyler yapmanin bir yolu olarak tanimlar. Ornegin, yeni bir miifredat
programi olusturmak, boliim islevlerini yeniden yapilandirmak, okulu yeni bir yere
tasimak veya okulun adini degistirmek gibi herhangi bir durumun dissallarinda bir
kaymadir. Dahasi, degisim goriinlir ve somut olaylardan olusur, ¢cabuk olabilir ve
elde edilecek sonuglari ilgilendirir.

Van der Merwe (2003), okul degisim gii¢lerini, ¢evre giiglerine ve i¢ gii¢lere
ayirmaktadir. Cevre giicleri ekonomik faktorler icerir. Ornegin, okullarin kendilerini
yonetmeye karar verirken karsilastiklari finansman zorluklaridir. Diger taraftan
teknoloji giigleridir. Ornegin, Ogretmenin ve Ogrenmeye yardimci olmak igin
bilgisayarin nasil kullanilacagini ve islenecegini dgrenerek dgretmenlerin yeterince
islev gormesini saglamak icin bilgisayarlarin tanitilmasidir. Bir digeri ise sosyal ve
politik giiclerdir. Ornegin, hiikiimet tarafindan egitim sektdriinde yeni bir politikanin
uygulamaya konulmasi veya okullardaki siddette endise verici bir artig, okul
disiplinini engellemek igin mevzuat ve siireglerin ortaya ¢ikmasi gosterilebilir. Ote
yandan, okul organizasyonu ig¢indeki icsel degisim glicleri, okul personeli ve
Ogrenciler arasinda diisiik moral ve devamsizlik diizeyine yol acan iletisim ve karar
alma ve davranig diizeylerindeki bozulmadan kaynaklanabilir (Van der Merwe, 2003,
s. 38).

Bununla birlikte, Norris (2003), liderligin “degisim ve siirekli gelisme ile
karakterize edildigini” iddia etmektedir. Bir lider, kurulusun hedeflerine ulagsmasini
saglamak i¢in standardi israrla analiz eder (Norris, 2003, s. 44). Aksi takdirde lider
standard1 iyilestirmek i¢in degisim baslatir. Fullan (2001), liderligin odak noktasinin
kurulustaki aktorler arasindaki isbirligi ve eylemlerin kiiltiirel baglami gelistiren
diyalog ve giinliik cesitli ikilemlerle karst karsiya kaldiklarinda nasil pazarlik
yapmay1 ve harekete gegmeyi sectikleri oldugunu iddia etmektedir (Fullan, 2001).

Pedagojik bir lider bu nedenle organizasyonda degisim siireglerini baglatan ve
bu stiregleri tesvik eden, birey, grup ve “biitiin” okul seviyesinin gelisimi i¢in ¢alisan
kisidir. Bu nedenle liderlik, bir siire¢ olarak algilanmaktadir (Yiicel, 2019, s. 24).

Swanepoel ve Booyse (2006) arastirmasinda, 6gretmenlerin okul degisiminde

sorumlu ve ise baslayan rollere ne kadar ¢ok katildiklarini, degisim hakkinda ne
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kadar olumlu olduklarimi ve gelecekteki degisime ciddi sekilde katilmaya istekli
olduklarini tespit etmistir (Swanepoel ve Booyse, 2006, s. 195). Ayrica, arastirmanin
ogretmenler ve okullarinin gelisimi i¢in ¢alisma hayat1 degisikliginin en olumlu
sonuclarinin, en yliksek diizeyde degisim faaliyetine (baslangig, planlama ve
paylasilan karar verme) dahil olmalari durumunda meydana geldigini ortaya
koymustur. Ancak, Brown ve Anafara (2003), 6nemli degisikliklerin yansima, isleme
ve bilgilendirme yoluyla zamanin ve siirekliligin daha fazla farkinda olmasim
gerektirdigini dogrulamaktadir (Brown ve Anafara, 2003, s. 18).

Fullan'a (2001, s.9-20) gore, okul midiirleri, okulda etkili ve kalict bir
degisimin anahtaridir. Degisim yOnetimi, egitim lideri 6gretmeni degisim ihtiyacini
ikna ederse, amaglanan degisime ait siire¢ ve stratejilerini ortaya koyarsa etkili
olabilir.

Liderlik ve yoOnetim okul etkililigine katkida bulunan en Onemli
dinamiklerden bazilaridir. Farkli liderlik modelleri, okuldaki miidiir ve diger egitim
liderlerinin gorevlerinin karmasikligimi vurgular. Tiim liderlik modellerinin bir
okulda kaliteli 6gretme ve 6grenmeye katkida bulunma islevi vardir. Bu nedenle
liderlerin bir 6z farkindalik temeli saglayan bir dizi degeri olmalidir.

Ayrica, bazen egitim liderinin resmi yonetim modelini ve -durum talep
edildiginde- bir okulun resmi faaliyetlerinin performansini uygulayabilmesi
gerekebilir. Bu nedenle, okulun etkinliginin bir dinamigi olarak yonetimin énemi de
vurgulanmaktadir. Bagka bir deyisle, aym kisi katilimci1 yonetimi tesvik etmek i¢in
personel, veliler ve 6grencilerle saglam iligkiler kurmali, ilgili tiim kisileri okulun
vizyonunu, amaglarint ve hedeflerini gerceklestirmeye yardimci olmaya motive
etmek icin bir hedefe sahip olmalidir. Egitim liderleri duruma gore uygulamada
yonetim ve liderlik modellerinin unsurlarini uygulayabilirler. Okul etkili bir 6grenme
topluluguna dontistiiriilmelidir.

Bir egitim lideri, astlarin gorevlerini 6nceden belirlenmis standartlara gore
tanimlamasini saglamalidir. Ayrica, onceden belirlenmis hedeflerin belirli bir zaman
cizelgesine gore gerceklestirildigini de gormelidir. Bir okuldaki gorevlerin etkili bir
sekilde yerine getirilmesi, okulun etkinligini saglamak icin her zaman kaliteli egitim

yonetimine odaklanmalidir.
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Bir okuldaki miikemmellik, 6gretme ve 6grenme gibi temel faaliyetleriyle
ilgilidir (Shobaki ve Abu-Naser, 2017). En uygun O0gretme ve Ogrenmenin
gerceklesebilecegi saglikli bir i¢ okul ortami olmadigi siirece etkili 6gretim ve
O6grenme miimkiin degildir. Okuldaki ¢atismay1 yonetmek ve etkili degisimi tesvik
etmek i¢in okullarda olumlu bir organizasyonel iklim ve kiiltiir olusturmak
gerekmektedir. Ayrica okul miidiiriiniin kavramsal, insani ve teknik yOnetim
becerileri bilgisi gereklidir. Toplumun degerleri ve kiiltiirii, okulun i¢ ortaminin
yonetiminde de dikkate alinmalidir.

Bir okuldaki yonetim alanlarinin etkili yonetimi de tiim eylem ve faaliyetlerin
okul kaynaklar1 {izerinde durdugunu vurgulamaktadir. Etkili okul yOnetimini
saglamak icin idari personel, teknoloji, Ogretim kadrosuna vurgu yapan insan
kaynaklar, fiziksel kaynaklar (binalar, mobilya, ders kitaplari, alistirma kitaplari,
egitim yardimlari, vb.), okul finansmani (para), miifredat ve miifredat dist
faaliyetlerin yonetimi bunlar arasinda sdylenebilir. Etkin ve kaliteli dgretme ve
o6grenmeyi desteklemek i¢in mevcut kaynaklar kullanilmali ve gelistirilmelidir.

Okula dis ortaminin etkisi bulunmaktadir. Politik etki (egitime uygulanabilir
mevzuat), sosyo-ekonomik ¢evre, teknolojik degisim, degerler ve okulun
cevresindeki toplumun Kkiiltiiriidiir. Bu degiskenler okul yonetimi tarafindan da

dikkate alinmalidir.

Degisim Yonetimi

Modern toplumda ge¢mis olaylar, prosediirler ve siiregler, bireylerin gilinliik
yasamlarinda yeni egilimlerin ortaya c¢ikmasi nedeniyle endise verici bir hizda
ge¢mektedir. Eskiden yeniye yapilan bu adaptasyon, basit¢e degisim olarak
adlandirilabilecek bir siiregtir. Is diinyasinda, rakipleri geride birakarak piyasada
biyiikliige ulasma hedefi ile ¢agdas egilimlerin ortaya ¢ikmasi sdz konusudur. s
yasamindaki bu degisen durumlar, refah i¢in dogru yonetimi gerektirmektedir.

Is hayatindaki degisikliklerin belirli bir boyuta ulasmasiyla birlikte degisim
icin bir siire¢ baslamaktadir. Degisimi etkin bir sekilde benimsemek ve uygulamak
i¢cin insan kaynagina ihtiya¢ bulunmaktadir. Dogru insanlar, degisikligin basarili bir
sekilde uygulanmas: tizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir (Balaban ve Palaz, 2018, s.
77-79).
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Bu nedenle degisim yonetimi, bireyleri yeniden yapilandirarak orgiitsel
degisiklikler i¢cin hazirlamaktadir. Bir kurulustaki yaygin degisiklik genellikle biitce,
maas ve ilcret, gorev ve siirec seklinde ortaya c¢ikabilmektedir. Degisimi
gerceklestiren kisiler ise zaman ve iletisim siireclerinin bu tiir degisikliklere dahil
olan insanlar iizerindeki etkisini dikkate almak durumunda olmalilar (Cetintas, 2016,
s. 180).

Etkili bir sekilde degisimi yonetmek ve bir isletmeyi biiyiime yoluna dogru
ilerletmek birkag asamay1 gerektirir. ilk olarak, basarili bir degisimin temelini
olusturan ilkelerin anlagilmas: gerekir. ikincisi, bu “degisim kurallar”nin nasil
uygulanabilir oldugu ve hangi bireysel becerileri gerektirdigi anlasilmalidir.
Ucgiinciisii, bir kurulusun ydnetiminin basarili bir degisimi uygulama ve kontrol
stirecinde nasil bir rol oynayacagi konusunda bilgi sahibi olunmalidir. Son olarak,
degisimin bir Orgiit icin Onemli oldugu fikri c¢alisanlar tarafindan kabul
edilebilmelidir.

Degisim Yénetiminin Onemi

Gectigimiz birka¢ on yilda, is ortami1 daha dinamik ve karmasik bir alana
doniistii ve birgok organizasyon gevrelerini degistirmek, ¢evrelerine uyum saglamak
ya da varliklarint kaybetmemek ic¢in yeni yollar bulmaya zorlanmaktadir. Yeni
teknoloji ve kiiresellesmenin ortaya c¢ikisi, rekabetgi kalabilmek ic¢in kurumlarin
cevik ve ¢evreleriyle ilgili olmasi i¢in daha dinamik olmasi gereken bir ¢ag
baslatmistir (Kaya ve Aydemir, 2011, s. 19).

Degisim yoOnetimi teorisinin tanittmi ve yayginlagsmasi, bir siirece ihtiyac
oldugunu kabul eden kuruluglarin ve teorisyenlerin bir sonucu olarak, isletmelerin
dinamik bir ortamda basarili bir sekilde gezinmelerine yardimci olabilmektedir
(Stouten, Rousseau ve Cremer, 2018). Moran ve Brightman degisim yonetimini “bir
kurumun yoniinii, yapisini, dis ve i¢ miisterilerin siirekli degisen ihtiyaglarina hizmet
edebilme yeteneklerini siirekli yenileme siireci” olarak tanimlamistir (Moran ve
Brightman, 2001, s. 100-115).

By, bunu bir orgiitiin i¢ veya dig bir tehdidi veya firsati tanimladigi ve
sorunun Ustesinden gelmek veya bir firsat1 takip etmek icin nasil uyum saglamasi

gerektigini belirledigi kasitli bir siire¢ olarak tanimlamaktadir (By, 2005, s. 375).
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Creasey ve Hiatt, degisim yOnetimini ¢Oziimleri sonuglara baglayan ve
calisanlarin degisimi benimsemelerine ve hedefleri tanimasina izin veren bir kanal
olarak tanimlamaktadir (Creasey ve Hiatt, 2012, s. 48).

Ayrica, insanlarin, basarili bir orgiitsel degisim saglama konusundaki kolektif
yeteneklerinin degisim yoOnetimi siireci i¢in kritik 6onem tasidigini belirtmektedir.
Giliniimiizde orgiitler degisim ihtiyacim1 tanimaya daha ¢ok egilimliyken, degisimi
siirdiirmekte basarisiz olanlarin degisimi uygulamayi basarabilenlerin sayisindan
daha fazla oldugu bilinmektedir (iraz ve Simsek, 2005, s. 102).

Degisimin neden gercgeklestigini anlamak, yapisal degisiklik yonetimi
ithtiyacin1 tanimanin ilk adimidir. Passenheim i¢ ve dis ortamin orgiitsel degisime
katkida bulunan faktérleri 6nemli Olgiide etkiledigini ileri stirmektedir. Degisimi
etkileyebilecek dis faktorlerin bazi 6rnekleri piyasa kosullari, yeni teknolojilerin
ortaya ¢ikisi, hiikiimet yasalari/diizenlemeleri ve ekonomidir. I¢ faktorler arasinda
kurumsal strateji, i giicii tasarimi, yeni teknoloji veya ekipmanin benimsenmesi Ve
calisanlarin tutumlar1 bulunmaktadir (Passenheim, 2020). Herhangi bir degisiklik
girisiminin merkezinde, bir degisikligin ger¢eklesmesi i¢in davraniglarini gergekten
degistirmesi gereken insanlar vardir. Degisimin kendisi, ¢alisanlar arasinda yeni
davraniglarin benimsenmesine direnerek doruga varabilecek giiglii bir duygusal
tepkiyi devre dig1 birakabilir. Bu da bir organizasyona getirilen riskleri ve giivenlik
acigini belirlemek i¢in proaktif bir metodoloji gerektirir (Epperson, 2020, s. 25).
Yapilandirilmis degisiklik yonetimi, bir kurulus tizerindeki bu etkilerin azaltilmasina
giden yol olarak goriilebilmektedir.

Degisim, bir sirketin c¢evresinde, yapisinda, teknolojisinde veya
calisanlarindaki  degisikliklerin ~ bir sonucu olarak sirketin  stratejisinin,
organizasyonunun veya Kkiltiiriiniin degistirilmesidir (Yesil, 2018, s. 309). Bir
yoneticinin isi bu alanlarda degisiklik olmasaydi ¢ok sikici ve basit olurdu. lyi
yoneticiler sirketin ortamindaki degisimi yonetme yetkisine sahiptir. Bu
degisiklikler, yapidaki (islerin tasarimi, kontrol kapsami, yetki iligkileri veya
koordinasyon mekanizmalari), teknolojideki (ekipman, is siire¢leri veya calisma
yontemleri) ve insanlarda (davraniglar, algilar, beklentiler veya tutumlar)

degisiklikler olabilir.
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Degisim Nedenleri

Orgiit gibi karmasik bir yap1, degisim ihtiyac1 agisindan dis ve i¢ faktorler
tarafindan yonlendirilir. Acik bir degisim ihtiyacini yaratan bir dizi dis gii¢ vardir
(Iraz ve Simsek, 2005, s. 104). Bunlar:

* Pazar durumu veya pazar yeri

* Teknoloji

* Hiikiimet yasalar1 ve yonetmelikleri

* Ekonomi

Kiiresel pazar, uluslararasilasma ve daha dinamik durum nedeniyle biiyiik bir
degisim ihtiyaci yaratmaktadir. Bunlarin bazilar1 teknolojideki c¢esitli ve dramatik
degisiklikler olmadan ger¢eklesmemektedir. Degisen pazarlara Ornek olarak
telekomiinikasyon  endiistrisinin  i¢  pazarda serbestlestirilmesi  verilebilir.
Deregiilasyon ile tekelci yerlesimi en aza indiren telefon sirketlerine rekabet¢i baski
uygulanmasi bu duruma 6rnek verilebilir. Bu agidan, teknolojideki ilerlemelerin
pazar lizerinde biiyiik etkisi olmustur (Yesil, 2010, s. 24).

Ayrica, ekipman ve yazilimin satin alinabilirligi, bilgi teknolojileri (BT)
sektorlinde daha fazla rekabete izin vermektedir. Hiikiimet yasalart ve
yonetmeliklerinin deregiilasyon gibi bir kurulus iizerinde biiyiik etkisi olabilir.
Bunun regetesi de organizasyonlarin degismesidir. Ornegin hiikiimetin gikardig1 yeni
tiitlin vergileri ve tiitlin {ireticilerinin tiitlin i¢iminin zararli etkilerini agiklamasini
gerektiren mevzuat, bazi biiylik kuruluslar lizerinde biiylik baskilar yaratmistir. Bu
kuruluglarin arttk ekonomik uygulanabilirliklerini saglamak icin degismeleri
gerekmektedir (Cetin, 2007, s. 155).

Son olarak, bu ekonomik inis-¢ikislar, diinya iizerindeki ekonomik etki
kuruluglar iizerinde devam ettiginden, kuruluslar ve i¢ pazarlar lizerinde dramatik bir
etkiye sahiptir. Bu fenomen son Covid-19 krizi sirasinda gortlebilir. Etkiler 6nce Cin
olmak iizere Avrupadaki iilkeler, ABD ve tiim diinyada goriildii. Sonug olarak, bazi
tireticiler tiretim kesintilerini ve azalan istihdam karar1 alip uyguladilar.

Dis nedenlere paralel olarak degisim i¢in farkl i¢ gilicler vardir (Seckin,
Demirel ve Ozginar, 2016, s. 127):

*Kurumsal Strateji,

« Isgiici,
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* Teknoloji ve ekipman,

* Calisanlarin tutumlari.

Bir kurulusun stratejisini degistirmesi olagandisi degildir. Ornegin kurulus,
yeni bir dagitim metodolojisi veya yeni bir lojistik stratejisi benimsemeye karar
verirse, ¢ok sayida degisiklige gidebilir. Ayrica birlesme, bir kurulusun hareket
tarzim degistirecektir. (Ornegin, bir sirket e-ticaret isine girmeye karar verebilir)
(Kocaoglu ve Giilsiin, 2004, s. 40).

Yeni ekipman veya yeni teknolojinin getirilmesi, bir organizasyonu etkileyen
baska bir i¢ giigtiir. Yeni teknolojinin uygulanmasi yeni silireclere veya yapilara
ihtiya¢ duyar. Bu sayede calisanlarin yeni is siirecleri veya yeni isler i¢in egitilmesi
gerekecektir.

Bir kurulusun is gliciiniin yapist hi¢bir zaman statik kalmaz, cilinkii cinsiyet,
yas veya egitim acisindan degisir. Yeni calisanlar organizasyona katilir ve diger
insanlar ayrilir. Bu degisikliklerle yoneticilerin, is gereksinimlerinin insanlarin
becerilerine uygun olmasini saglamak icin c¢alisma gruplarin1 yeniden tasarlamasi
gerekebilir (Kavak, 1997, s. 24).

Son olarak, is doyumu diizeyi gibi ¢alisanlarin tutumlar1 degisim i¢in negatif
veya pozitif giiglere yol acabilir. Calisanlar memnun degilse, degisen uygulamalara
veya personel yoOnetimine yol agabilecek sekilde artan bir ¢alisan devamsizlig

olabilir.

Degisim Yonetiminin Kokenleri

Degisen teknolojilerin bir sonucu olarak degisim yonetimi ile farkli yonetim
stillerine dayanan degisim yOnetimi arasinda bir ayrim yapilmasi gerekmektedir.
Degisim yoOnetiminin kdkenleri 1950'lere kadar gitmektedir. O gilinlerde modern
yonetim bi¢imleri tanitildi (6rnegin ekip ¢alismasi, 6zerk gruplar) ve yukaridan
asagiya (degisim) yaklagimlar ile asagidan yukariya (degisim) yaklagimlarin
takipgileri arasinda “savas” basladi.

Yukaridan asagiya organizasyonlar, alt sistemlerin nispeten diislik etkisi ile
karakterize edilir. Ust yonetim haric, ¢alisanlar belirli bir siire¢ modeline yerlestirilir.
Kurulusun birimleri bir diizenleme sistemi i¢inde koordine edilir ve kurulusun

gelisimi yukaridan asagiya dogru yonlendirilir (Baltaci, 2019, s. 4).
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Asagidan yukariya organizasyon, alt sistemlerin oldukca yiiksek etkisi ile
karakterize edilir. Kurulusun gelisimi ilgili ¢alisanlar tarafindan gergeklestirilir. Tek
bir alt sisteme yapisal bir kismi 6zerklik taninmuistir. Organizasyon birimleri,
sorunlarin yerine getirilmesinde nispeten bagimsizdirlar ve temel olarak kendi
baslarina hayatta kalabilirler. Diizenlemeler oncelikle genel davranis talimatlari ve
“Ortak Akil” temelinde bulunur. Bu nedenle kurulusun gelisimi kendini asagidan
yukariya dogru gelistirmektedir (Eren Senaras ve Sezen, 2015, s. 42).

Yukaridan asagiya yonetimin en iyi bilinen kavramlari, is siirecinin yeniden
miihendisligidir. Is siireclerinin yeniden yapilandirilmas1 kavramu kalite, hizmet,
maliyet ve iglem siiresi ile ilgili degisikliklere yoneliktir. Ana fikir siireg
oryantasyonudur. Is siireclerinin yeniden yapilandirilmasi kavrami, ydntem ve
araglart ayrmtili olarak agiklamaksizin strateji olusturmanin yani sira siireg
olusturmay1 da goz onilinde bulundurur. Gergek ve planlanan siireglerin belgelenmesi
nispeten kaba bir diizeyde kalmaktadir ve ana agirlik, az sayida ¢ekirdek islemde
yatmaktadir (Demir, 2008, s. 289).

Isletmenin yeniden yapilandirilmasi, isletme stratejilerinin veya temel isletme
siireclerinin radikal olarak yeniden tasarlanmasini amaglamaktadir. Amaci,
maliyetler, kalite, hizmet ve zaman alanlarinda 6nemli ve Olgiilebilir basari
boyutlarindaki 6l¢eklerin iyilestirilmesidir. Bu kavramin uygulanmasi, sadece
degisiklikleri baslatan degil, ayn1 zamanda ¢alisanlar1 gerekli degisiklikleri yapmaya
tesvik eden “giliclii bir yonetici” gerektirir. Bu nedenle, isletmenin yeniden
yapilandirilmasi diizen ve kontrole dayanirken, kurulusun gelisimi ve katilimci
sistemin olusturulmasi hakkinda kapsaml1 bilgi korunur (Ince, Biger ve Cam, 2013, s.
175).

Asagidan yukariya yonetimin en iyi bilinen kavramlari Kaizen ve yalin
yonetimdir.

Kaizen (Japonca “iyilestirme, veya daha iyiye dogru degisim”) iiretim,
miihendislik, gelistirme, pazarlama vb. siireclerde (ana is siiregleri), is siireglerini ve
yonetimi destekleyen siirekli iyilestirmelere odaklanmaktadir. Bir yonetim yaklagimi
olarak Kaizen, higbir ger¢ek durumun (bir siire¢ ya da kurulusun) korunacak kadar
iyi olmadig fikrine dayanir. Kaizen, tiim fonksiyonlarin siirekli iyilestirilmesini ifade

eder ve yonetim kurulundan montaj hatt1 ¢alisanlarina kadar tiim calisanlari igerir.
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Ayrica satin alma ve lojistik gibi siiregler i¢in de gegerlidir ve her zaman tiim
organizasyonu kapsar. Kaizen ilk olarak, kismen iilkeyi ziyaret eden Amerikan
isletme ve kalite yonetimi 6gretmenlerinden etkilenen ikinci Diinya Savasi'ndan
sonra bircok Japon isletmesinde uygulandi. O zamandan beri diinyaya yayildi
(Akdag, 2005, s. 165).

“Yalin”, miisteri, tedarik¢i ve calisanlara deger veren miisteri odakl
organizasyona sahip bir isletme olan “Lean Enterprise” olarak anlagilmalidir. Yalin
yonetim ilkeleri; kademeli bir yaklasim, grup oryantasyonu, kendi sorumlulugu
diisiik yonetim seviyelerinde siirekli geri bildirim ve uzun vadeli oryantasyondur.
Yalin yonetimin diger fikirleri, kalitenin igletme genelinde iyilestirilmesi, gelisimin
hizlandirilmasi, isletmenin topluma uyumlu bir sekilde entegre edilmesinin yani sira
dis kaynak kullanimi ve kurulusun belirli giiglii yonlerine yogunlagmasidir. Odag,
yumusak faktorler tizerindedir. Ayrica siire¢ odakli diisiinme ve strateji olusturma ile
ilgili olarak yalin yonetim Kaizen yaklagimini kullanir. Bununla birlikte, birkag
onemli c¢ekirdek silire¢ {lizerindeki konsantrasyon burada gii¢lii bir sekilde
vurgulanmaktadir (Tiirk ve Ceviren, 2018, s. 226).

Asagidan yukartya ve yukaridan asagiya yaklasimlar karsilastirirken,
asagidan yukariya bir yonelimin avantaji, gelisimin ritmini ve kurulusun gelisim
kapasitesini uyarlama olasihigidir. Kiiclik degisiklikler kisa siirede veya aninda
gerceklestirilebilirken kalici degisiklikler sorunsuz bir sekilde gerceklesir ve
isletmenin sorun ¢dzme kapasitesinin siirekli iyilestirilmesini garanti edebilir. Ote
yandan, kalict degisim siiregleri ve bu degisiklik siirecleriyle baglantili siirekli
huzursuzluk da organizasyonu olumsuz etkileyebilir ¢iinkii artik net bir yon
taninamamaktadir (Bulut, 2004, s. 4).

Cok az isletme yukaridan asagiya bir yaklasimda talep edildigi gibi
yonelimlerinde radikal bir degisiklige hazirdir. Hicbir kurulus kendisini ve katma
deger zincirinin tamamini yeniden diizenleyemez. Yumusak faktor “igletme kiiltiiri”
nin uzun Omiirliiliigii genellikle hafife alinmaktadir. Isletme kiiltiiriindeki
degisiklikler zamana ihtiya¢ duyar ve bu nedenle devrimci ve otoriter bir siire¢ degil,
evrimsel ve katilimci bir yaklasimin nesnesidir. Yukaridan asagiya yaklasimin
avantajlari, departmani kapsayan diisiince ve eylemlerin dogrudan girisimine ve

merkezi slireglere odaklanmadir (Yesil, 2018, s. 311).
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Glinitimiizde, modern degisim yonetimi yaklasimlari i¢inde yukaridan asagiya
ve asagidan yukariya yaklasimlar karistirllmaktadir. Asagidaki sekilde, analiz ve
strateji gelistirme esas olarak yukaridan asagiya yapilirken siirekli siirec iyilestirme
asagidan yukariya dogru ydnlendirilir. Ilgili taraflar arasindaki siirekli diyalog,
stirekli iyilestirmeyi ve temel gereksinimlere odaklanmayi garanti eder (Passenheim,

2020, s. 15).
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Sekil 2.
Modern Degisim Yonetimi - Asagidan Yukariya Yukaridan Asagrya
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Yani degisim yonetimi:

* degisimin veya degistirilmesi gereken kuruluslarin dogru anlasilmast

* degistirmek istenen ya da degistirmek isteyen insanlarin dogru anlasilmasi

* degisimin etkin bir sekilde gergeklestirilmesi

* degisimin dinamiklerinin anlagilmasi

Degisiklikler organizasyonel yapt ile kolaylastiriimalidir. Ciinkii bu
adaptasyonu ve esnekligi arttirir. Basit bir organizasyonel yapi basit bir dinamik
ortama ulasacak veya diger yandan basit bir dinamik ortam sadece basit bir yapiya
thtiya¢c duyacaktir. Karmasik dinamik bir ortam i¢in bir Adhokrasiye ihtiyag
duyulacaktir. Adhokrasi, biirokrasinin tam tersidir. Yani daha fazla demokrasi ve
daha az biirokrasi anlamina gelir (Aksay, 2015, s. 114).

En Onemli noktalardan biri insanlardir, ¢linkli insanlar orgiitii olustururlar.
Orgiit kiiltiirii; orgiitiin calisma bigimlerini, tutumlarini ve normlarni igerir. Bu
gercekler her degisimin merkezinde yer alir ve herkesge ele alinmasi zordur. Liderlik
veya iletisimdeki tutum veya becerilere iliskin kisisel modifikasyonlarin
tanimlanmast zordur ancak insan kaynaklarinin yoOnetimindeki sorunlar ve

catigmalarla etkisizlik gosterilebilir.
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Kamu Sektiriinde Orgiitsel Degisimin Ozellikleri

Di1s ¢evrenin etkisi nedeniyle kamuda orgiitsel degisimin uygulanmasi 6zel
sektorden daha karmasiktir. Voet ve arkadaslari, bir 6rgiitiin dis ortamini “6rgiitiin
siirlart disinda yer alan ve aktorlerin karar alma stiregleri ve davraniglari tizerinde
etkisi olan ilgili fiziksel ve sosyal faktorler olarak tanimlamaktadir (Voet,
Groeneveld ve Kuipers, 2014, s. 290-294). Miisteriler, tedarikg¢iler, ortaklar ve
rakipler gibi dis paydaslar, 6zel sektér ve kamu sektorii kuruluslarini etkilemekle
birlikte, kamu sektorii kuruluslar1 da siyasi tstlerin etkisiyle miicadele etmelidir
(Rainey, 2014).

Siyasetin kamu kuruluslarindaki rolii, kontroller ve dengeler, paylasilan giic,
farkli ¢ikarlar ve politikanin Onceligi ile sekillenmislerdir. Bu nedenle, kamu
kuruluslar1 kendilerini, bir orgiitiin nasil degismesi gerektigi konusunda her zaman
homojen goriigleri paylagsmayan siyasi paydaslarin etkisi altinda bulabilirler. Bir
kamu kurulusunun ve dis siyasi paydaslarin hedefleri her zaman uyusmadigindan,
siyasi cikarlara bagl olarak karar alma siirecinin celiskili veya belirsiz hedefleri ve
karar verme siirecinin bozulmasi riski yiiksektir (Boyne, 2002, s. 100-102).

Siyasi hiyerarsi nedeniyle, kamu sektorii kuruluslari, bir biitiin olarak orgiit
lizerindeki etkilerinden dolayr siyasi paydaslarin merhametindedir. Orgiitsel bir
degisim girisimi sirasinda, ¢elisen hedefler tiim degisim siirecini raydan ¢ikarabilir
veya daha u¢ noktalara gétiirebilir. Siyasi Ustlerin etkisine ek olarak, kamu sektorii
kuruluglart daha yiiksek diizeyde kamu hesap verebilirligine ve artan siyasi
incelemeye tabidir (Rainey, 2014).

Bu dis cevresel faktorlerin birlesmesi, kamu kuruluslarinin bir degisim
stirecinde ilerlerken karsilasacaklari en biiyiik engellerden birisi olabilmektedir.

Degisim ilkeleri nelerdir? Robert Kennedy, degisim yonetimi ilkelerinin,
degisimi bir siire¢ olarak yiiriitmeye ve siirdiirmeye yardimei olan ve bir kurumdaki
istisareler ve anlagmalar yoluyla olusturulan bir dizi kural ve politika oldugunu
disiinmektedir. Bu tartismalar ve c¢alismalar Orgiitsel degisimi yoneten cesitli
kurallarin ortaya ¢ikmasina yol agmistir.

Burada degisime yol acan ilk on ilke incelenmistir. Bu ilkelerden ortaya ¢ikan
sey, hepsinin olmasa da ¢ogunun bir Orgiitiin i¢yapisindan kaynaklanmasidir
(Okemba, 2018, s. 25).
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a) Insan kaynaklari: Bir kurulusun hedefinin  gerceklestirilmesi
diisiiniildiigiinde insanlar &nemli bir varliktir. Insan kaynaklarma damismadan
degisiklikleri kullanan kuruluslar diren¢ gosteren calisanlarla karsi karsiya kalma
durumuna gelebilmektedir. Insan kaynaklarinin degisikliklere direnme egilimi
oldugu bilinmektedir. Bu diren¢ veya degisime olan isyani agmak i¢in bir kurulusun
dort agsamayi biitliniiyle kullanmasi gerekmektedir. Bu durum bilgi toplama, toplanan
bilgilerin incelenmesi, planlama ve nihayetinde uygulama asamalarindan
olusmaktadir.

b) Degisimin liderligi: Bir orgiitte bir sey yanlis gittiginde, tim odak, sorumlu
tutulacak ve ortaya ¢ikan konular hakkinda aciklama yapmasi beklenen iist yonetime
gececektir. Liderlikte olumlu bir degisiklik, astlarin ve dolayisiyla ayni yondeki
yorlingenin bir motivasyonudur. Liderlik, daha iyi bir degisim i¢in diger bireysel
yetkinlikleri tanimlamali, kabul etmeli ve desteklemelidir (Ugurluoglu ve Celik,
2009, s. 130).

c¢) Degisimin en altta gerceklesmesi: Bir kurulusun yonetim yapisinda en {ist
siraya yerlesen bir bireye/bireylere sahip olmak tiim sorunu ¢6zmez. YOneticiler,
gorevleri ayarlanabilir alanlara ve uygulamanin nasil yapilacagina dair tavsiyelerde
bulunmak ic¢in gorevlerini daraltan atanmis hat liderligi dogrultusunda ¢alismalidir.
Bunlar, sirket vizyonunu verebilecegi belirlenen ¢esitli alanlarda uzmanlasan egitimli
liderlerdir. Bu nedenle gorevleri kurumdaki diger islev ve gorevlerle
karistirilmamalidir (Sarioglu ve Ugur, 2014, s. 124).

d) Gergeklerin ortaya c¢ikmasi: Gergegin sik sik inkar edilmesi bireyler
tarafindan sergilenen ortak bir 6zelliktir. Liderlerin bu durumda, degisiklik ihtiyacini
kabul etmeleri ve olusabilecek olumsuz durumlarda durumu gercek¢i bir sekilde
ifade etmeleri gerekir.

e) Sahiplik duygusu: Etkili bir degisim siirecinin baglamasi i¢in liderler,
kisisel ¢ikarlardan fedakarlik etmeli ve ticari ¢ikarlara 6ncelik vermelidir. Kurulusun
her iiyesi, ise zaman, zekad ve kaynak koyarak isin kendi isi oldugunu diisiinmelidir.
Etkili tiretim i¢in bu Ozellik isletme i¢inde genis bir alana yayilmali ve sadece
liderlere kars1 hesap verebilirlik ile gergeklestirilmelidir (Avel, 2019, s. 151).

f) Uygun iletisim: Is planlari, dogru yapilandirilmis kanallar kullanilarak

ekiplere iletilmelidir. Yukaridan asagiya veya tam tersi olarak, iletisim akis1 her bilgi
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pargasina diizgiin ve esit agirlikta olmalidir. letisim ayn1 zamanda kisisel baglilik ve
tutarlilik duygusuna da uymalidir.

g) Kiiltiirel anlayis: Sirketin vizyonu iizerine derinlemesine bir arastirma
yapmak sirketin liderligine baglidir. Bdyle bir vizyonun gergeklestirilmesi igin
gerekli davranig, inang ve kiiltiir tiirleri belirlenebilmelidir. Bir is kiiltliriinii anlamak
uygun etik davranislara yol acar. Iyi davranislar, motivasyona ve &diillere tabidir.

h) Kiiltiirel durumun degerlendirilmesi: Bu tiir bir hazirhin avantaji, bir
sirketin degismeye hazir olmasin1 6ngdérmesi ve degisimin ger¢eklesmesinin etkisini
engelleyebilecek faktorleri gdstermesidir.

1) Her seye hazirlikli olma: Bir proje yiizde yiiz basarili olamaz. Etkileri
siirlamak igin kuruluglar sitirekli olarak yeni durumlart degerlendirmeli ve bunlar
tizerinde degisiklik yapmalidir. Bu, amaglanan sonucu gézden kacirmadan degisim
ivmesinin korunmasina yardimei olur.

J) Kisisel ve kurumsal iletisim: Bu iki 6zellik degisim giindeminin temelini
olusturur. Kisisel iletisim, paylasilan bilgilerden gelen tepkileri iptal eder. Personel
tarafindan {Ustlenilecek yiikiimliiliikkleri, kendi taraflarinda basarisizliktan hangi
sonuglarin ortaya ¢ikmasinin muhtemel oldugunu aciklar. Odiiller ve takdirler, bir
gorevde uygulanan ¢abalardan memnun kalmaya isaret eden yaygin sozsiiz iletisim
bigimleridir.

Bir organizasyonda degisiklik en iyi nasil uygulanabilir? Degisimin etkili
bir sekilde uygulanmasi i¢in, 6rnegin dogru liderlik becerileri ve ddiiller yoluyla
cabalarin kabul edilmesi gibi uyulmas: gereken degisimin birka¢ temeli vardir.
Yapict bir degisim siirecinin ortak asamalar1 arasinda iletisim, gorevlerin ayrilmasi
ve tiim siireci takip etmek i¢in analiz ve raporlama bulunmaktadir.

Tletisim, degisim uygulamasinin giris asamasidir Degisim ihtiyaci, bireylerin
neden rahatlik alanlarini terk etmeleri, yeni zorluklari ve durumlar1 kucaklamalar
gerektigini belirtir. Iletisim, ¢alisanlara dnerilen degisiklik hakkindaki sikayetlerini,
diistincelerini ve fikirlerini yayma firsat1 sunar. Dogru iletisim, degisime tepki olarak
algry1 ve tutumu degistirir (Bartan ve Tagkiran, 2018, s. 1160).

Boliimlenmis bir slire¢ zaman kazandirir ve Ovgiliye deger sonuclar verir.
Degisiklik siireglerinin  ¢ogu, izleme kolayligin1 artirmak i¢in asamalara

boliinmelidir.  Bu nedenle, her asamada gorev alan ve istenen bir hedefi
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gerceklestirmek icin is birligi yapan uzman kisilerden olusan bir ekip kullanildig:
anlamina gelir (Arslan, 2019, s. 60).

Bir proje baslatildiginda, projenin sonuglarini analiz etmek, gézden gecirmek,
yansitmak ve raporlamak iyi bir uygulamadir. Degisim siirecinin izlenmesi,
organizasyonun yani sira basar1 degerlendirmesi iizerindeki etkisini tahmin ettigi i¢in
de yararlidir. Ayn1 zamanda siirecin her iki tarafini, gii¢lii ve zayif yanlarini sundugu
i¢in ayarlamalar ve iyilestirmeler gerektiren alanlara da dikkat ¢ekmektedir (Kazan,
2010, s. 40).

Degisimi yonetmenin 6nemi nedir? Genel olarak etkili degisim yonetimi bir
organizasyonun verimliligini arttirir (Yesil, 2018, s. 311). Bu ger¢eklesmeden Once,
amaglanan degisikligin kabul edildiginden ve uyarlandigindan emin olmak igin
yonetim organi gorevlendirilir.

Degisimin temelini olusturduklarindan c¢alisanlarin  degisim siirecine
katilmalarinin 6nemi biiyiiktiir. Calisanlar fikir vererek ve onemli kararlar alarak
degisim siireglerinin bir parcasi haline gelirler. Fikir almak veya karar vermek,
hiyerarsi gerektirmeyen bir islemdir. Bunun etkisi degisim giindeminde artan bir
baglilik seviyesidir.

Degisim yonetimi, takim oyunculart i¢in bir egitim platformu sunar.
Calisanlar, onlarin degisiklige adapte olmalarmi saglayan c¢esitli mevcut kaynaklar
aracilifiyla degisikligi uygulama yollar1 konusunda egitilmelidir. Bu egitim, dnceden
belirlenmis bir siire i¢inde sonug¢ vermek icin gerekli beceri ve bilgileri sunar.

Diizglin yonetilmis bir degisim siireci, bir insanin tutumunu degistirerek
direnis engelini asar. Isten c¢ikarmalar ya da genel olarak pozisyonlarda bir is
degisikligi, is giivenligi agisindan degisimin etkilerine dayanan bir giivenlik
duygusunu eski haline getirerek baglar. Dogru yonetim siireci, degisiklik ihtiyacini,
statiikonun olasiliklarin1 ve bu degisime eklenmis faydalar1 neden kirmaya ihtiyag
oldugunu aciklayacaktir. Olumlu tarafi, ¢alisanlarin programa tam destek saglayacagi
gercegidir (Kazan, 2010, s. 60).

Degisimde Yonetimin Rolii. Yonetici, 6zellikle belirli bir degisiklige olan
ihtiya¢ konusunda ikna olduktan sonra degisim siirecinde kritik bir rol oynar. Bu
nedenle astlarin ayn1 duyguda olabilmeleri i¢in bes farkli rol iistlenmesi gerekir. Bu

bes rol; iyi bir iletisimci, degisim ajani, teknik direktor, direnis miidiirii ve irtibatta
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kalmadir. Yonetici, degisim siirecinin etkinligini artirir. Hem liderler hem de
yoneticiler en st diizey degisiklik elgileri olarak bu siiregte oynayacaklar1 bir role
sahiptirler (Ugurluoglu ve Celik, 2009, s. 136).

Degisim yonetimi, etkili iletisim, diirtistliik, sebat ve baglilik gibi cesitli
beceriler gerektirir. Iyi degisim liderleri bu nedenle takimlarinda bu &zellikleri
gelistirirken, onlara meydan okuyan ozellikleri de ortadan kaldiracaktir (Glglii ve
Sehitoglu, 2005, s. 248).

[letisimci: Bu 6zellik liderler ve yoneticiler arasinda acik bir ayrim yapar.
Lider, bu degisikligin neden gerekli oldugu konusunda ¢esitli nedenler hakkinda bilgi
verirken, insanlarin 6fkelerini verdigi bilgilerle senkronize edip kullanacaklar1 bir
dilde basitlestirecektir. Cilinkii liderler kolayca iliski kurabilirler. Bu, degisim
slirecine giris asamasidir ve eger dogru bir sekilde iletisim kurulursa, astlar degisim
ihtiyacini fark edecektir (Hackman ve Johnson, 2009, s. 52).

Savunucu / Temsilci: Bu, iyi pazarlama ve tanmitim becerilerindeki bir
degisiklik fikrinin tanitilmasini ima etmektedir. Yonetici degisim ihtiyacini kabul
ederek baslamali ve ardindan takimlara yaklasan degisiklik faydalarinin daha genis
bir resmini ¢izmelidir.

Kocluk: Kocluk, bireyin durumu daha 1yi hale getirmek ve engelleri asmak
icin c¢aba gosterdigi zayiflik alanini belirleyerek baslar. Degisim bireyleri farkl
sekilde etkiler, bu nedenle ekibin iiretkenligini azaltma gibi durumlarla karsilasila
bilinir. Iyi bir yonetici bu zorluklar1 asmali ve iistesinden gelmelidir.

Direnis yoneticisi: Degisimden kaynaklanan direnglerle her zaman yiizlesmek
ve bu direngleri yonetmek i¢in bir degisim yoneticisine ihtiyag¢ bulunmaktadir.

Irtibat: Bu hem gelecekteki hem de simdiki durumlari entegre etme
yetenegini ifade etmektedir. Mevcut konumu g6z ardi ederken gelecege cok fazla
dikkat edilmeme durumlart s6z konusu olabilmektedir. Her iki durumu

birlestirememe riski olusabilir.

Degisim ve Yonetim Kavrami

Bugiine kadar bir¢ok kurulus, genel olarak basar1 anlamina gelen bir pazarda
alaka diizeyi olusturma zorlugu ile kars1 karsiyadir. Bu nedenle gorev, liderligin
degisim arayisiyla ilgili en iyl becerileri bir araya getirmektir. Degisimin

uygulanabilecegi bir ortam olusturabilmektir (Doganay ve Sen, 2015, s. 332).



56

Rekabet¢i bir ortamda faaliyet gdsteren bu kuruluslarin karsilastigi sorun
genellikle, tliketici ihtiyaglari, ileri teknoloji ve rekabet degisikliklerine cevap verme
arzusuyla ortaya ¢ikmaktadir. Bu degisikliklere uyum saglama konusunda ¢alisanlar
biiyiik zorluklar yagamistir. Diger taraftan, degisim girisimlerinin % 60'min ig baskisi
ve stres gibi calisanlarin degisime olumsuz tepkisine bagli nedenlerle basarisiz
oldugunu gostermistir. Bir sirketi istenen yonde sevk etmek ve amaglanan hedeflere
ulagmak i¢in, calisanlar kurulustaki degisimlerin savcilar1 olduklar1 i¢in planlama
stirecine bagli olmalidirlar (Pech ve Oakley, 2005, s. 8).

Sik sik degisen sirketler, degisimin, yonetim gerektiren miistakil bir siire¢
oldugu algisina sahip degildir. Bu nedenle avantaj, rakiplerine gore rekabet avantaji
elde etmeleri ve pazar firsatlarin1 yakalamalaridir. Mevcut diinyada genel olarak
iiriinlere, siireclere, insanlara ve pazara yogunlasmasindan kaynaklanan bir “degisim
¢1g1” vardir (Giimiis, 2018, s. 40). Biiyiik degisimler, dogru yonetimi gerektirir.

Is diinyas1, insanlar gibi, bir yasam ve varolus sebebine sahiptir. Bu nedenle
degisim yonetimi, baglangic asamasinda uygulanmali ve tiim proje asamasina
dagilmalidir. Baz1 teorisyenler, degistirme isleminin Lewin tarafindan dondurulma,
degisim ve yeniden dondurma olarak siniflandirilan istenen duruma ulagsmak i¢in
kararli ve istikrarsiz durumlar kapsadigini belirtmektedir (Tuncer, 2012, s. 135).
Boylece yonetim, gelecekteki projelerin baglatilmasima yardimer olacak i¢ ve dig

ortamlar1 tanimladigi i¢in lastik degistirme projesinde tek liderdir.

Farkli / Ortak Orgiitsel Degisiklikler

Shawn Grimsley, orgiitsel degisikligi, bir isletmenin, yapisini, stratejisini,
calisma yoOntemlerini, kiiltlirlini ve wuygulanan teknolojiyi ve degisikliklerin
organizasyon tizerindeki genel etkisini degistirdigi siire¢ olarak tanimlar (Grimsley,
2020). Bu degisiklikler genellikle belirli bir donemde gerceklesir. Ackerman, 1997
yilinda {i¢ farkli degisim tiirii tanimlamistir: Gelisimsel, gegisli ve doniisimcii
degisim tiirleridir. Gelisimsel degisim, bir organizasyonun mevcut yonleri igin
planlanan veya planlanmayan, becerileri ve slirecleri yenileyerek degistiren bir
degisikliktir. Gegici degisim, mevcut olandan farkli olarak bilinen bir hedefe
ulasmay1 amaglamaktadir. Doniisiimcii, organizasyon tarafindan yapi ve siiregler,
kiiltiir veya stratejiler agisindan yapilan varsayimlardan sapan kati bir degisim

yaklagimidir (Kog, 2014, s. 9-16).
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Planlanmamis ve Planlanan Degisiklik. Planlanmamis bir degisiklik,
genellikle, isteki varolussal olaylar nedeniyle meydana gelen ve bdylece sorumlu
personeli karigik bir sekilde tepki vermeye zorlayan bir degisikliktir. Ortaya ¢ikma
nedenleri tamamen olaylar, yeni diller ve uygulamalarla iliskilendirilebilir. Degisim
icin ¢agrilanlar, yoneticilerin meydana gelen degisimle ilgisi olmayan unutulmus ve
acil kararlar almalar1 nedeniyle ortaya cikar. Hem i¢ hem de dis faktorlerin,
yoneticilerin ulasamayacagi ve kontroliindeki yonlerdeki degisimi etkileyebilecegi
distiniilmektedir (Bay ve Akpinar, 2016, s. 62). Bunlar Ackerman tarafindan
planlanan ve ortaya ¢ikan degisikliklerin gerekgelerini agiklamak icin verilen iki
nedendir.

Ayrica, degisimin ydnetilmesinin yoneticilerin kontroliinde olan alanlart
isaret etmesi ve dikkate almasi gerektigi sonucuna varmistir. Degisim kavramini
sindirmek igin titiz bir planlama, analiz ve duyarli bir uygulama asamasi olmalidir.

Siirekli Degisime Kars1 Epizodik. Weick ve Quinn,’a gore, epizodik ve
stirekli degisim arasindaki ayrim; seyrek, siireksiz ve kasitlidir. Epizodik degisim bir
stratejinin yerini alir veya alternatif olarak baska bir siirecle programlanir. Aksine,
siirekli bir degisim “devam eden, gelisen ve birikimsel” dir. Bu tiir degisiklikteki
bireyler siirekli olarak yenilik¢i fikirlere uyum saglar ve yeni edinilen fikirleri
yogunlastirir (Weick ve Quinn, 1999, s. 362). Bu fikirleri dogru bir sekilde
uygulamak, kayda deger bir degisiklik getirme potansiyeline sahiptir.

Iki tiir degisiklik arasindaki karsilastirma, bir kurulusun uzun vadeli hedefler
acisindan geleceginin, gelisiminin ve evriminin 6nemini aydinlatmaya yardimer olur.
Bircok kurulus, yalnizca siirekli bir degisim yaklagimimi uygulama korkusunu
gostermistir ve bu nedenle, orgiitsel yasamda istenmeyen degisiklikleri karsilamak ve
denemek igin yeterli alana izin verirken siirekli degisimin Ozenle secilmis

ilkelerinden faydalanmistir (Ayden ve Diisiikcan, 2002, s. 122).

Degisim Nedenleri

Degisim ve degisim yonetiminde, tetikleyicileri kabul etmeden belirli
degisikliklerle ilgili sonuglarin ele alinmasi miimkiin degildir. Macmillan'a gore,
organizasyonlarda degisiklik yapilmasimin alti temel nedeni vardir (Muslu, 2014).

Listelenen degisikliklerden bazilar1 sunlardir:
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1- lletisimin marketlere doniisen ve ¢evrim ici endiistrilerin biiyiimesine yol

acan ileri teknoloji.

2- Diinyanin kiiresel bir koy haline gelmesi ve diinyanin artik bir topluluk

olarak kabul ediliyor olmasi.

3- Cesitli pazarlarda sisme rekabeti

4- s yapmann yeni yollarinin ve yeni uygulamalarin tanitilma istegi

5- Teknolojik degisimlerin yol actig1 isletmelerde hiz artisi.

6- Daha hizli ve etkili ¢6ziimler gerektiren organizasyonlarda isin

karmagikligi.

Calismalar, bu degisikliklerin harici veya dahili olarak gerceklesebilecegini
ileri stirmektedir. Degisim dis giicler politik ve ekonomik ortamlar tarafindan
saglanabilir (Seckin, Demirel ve Ozginar, 2016 , s. 132). Ornegin, hiikiimetler plastik
torbalarin yasaklanmasi ve secilen degisikligin tiirline gore etkisi olacak iscilere
Odenecek asgari ticret gibi yeni politikalar gelistirebilirler.

Ayrica sosyal ve teknolojik faktorlerin benzer sekilde kuruluslarda bir
degisim nedeni olusturdugunu belirtilmektedir. Teknolojiler, isi basitlestiren ¢evrim
ici aligveris platformlarinin, SAP ve ERP sistemlerinin ortaya ¢ikmasina neden
olmustur. Bu degisikliklerin c¢alisanlarin dis kaynak kullanimi ve potansiyel
misterileri hedefleme yonteminde derin bir etkisi vardir. Bir sirketin rakiplerinin
davramglar1 degisime neden olmaktadir. Ornegin, sirketlerin biiyiime istegi, yeni
pazarlara biiyiimeyi kolaylastirmak icin ekstra malzemeler alma ihtiyact ile
saglanabilir.

Orgiitsel degisikliklerden sorumlu merkezi faktdrler basitlestirilmistir. Cevre
(sosyal, politik ve yasal), ¢esitlendirme (miisterileri tatmin etme arayist), teknoloji ve
insanlar (yeni beceriler ve yeterlilikler) gibi faktdrlerden olusmaktadir (Uziimlii,
2019, s. 118-121). Bu nedenle sirketlerin degisim ihtiyacini destekleyen nedenleri
belirlemeleri 6nemlidir. Sonug olarak, degisikligin yiiriitiilmesi, basariya yol acacagi

i¢cin uygun yaklasimin secilmesini gerektirir.

Degisim Modelleri
Teorik bir ¢er¢eve, calismada kullanilan teorilerin kabulii ve gegerli kilinmasi
icin temel olusturmaktadir. Bu g¢erceve, cesitli degiskenleri gostererek ve bu

degiskenler i¢in aciklamalar sunarak degisim yOnetimi icin bir platform sunmaktadir
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(Yesil, 2018, s. 322). Bu calismada dort farkli degisim teorisi kullanilmstir.
Kullanilan modeller arastirmacinin ve okuyucunun degisim siireclerini uygulamasini,
liderlik ve yonetimin roliinii anlamada ve degisime karsi direnci anlamada kisilere
yardimci olmay1 planlanmaktadir. Modellerden, Lewin’in degisim modeli, McKinsey
7S modu, Kotter’in 8 adimli modeli ve son olarak Kubler-Ross’un modeli kapsamli
bir sekilde incelenmektedir.

Kurt Lewin'in Degisim Modeli. Lewin, bir grubun davranisini kavramak
i¢cin Oncelikle davranista degisiklik gosteren alanlar1 tanimlamanin énemli oldugunu
belirtmektedir. Boyle bir analizin sundugu esaslar, gruplarin ve kuruluslarin
eylemlerini ve degisimi baglatma siirecinde kotilesmesi veya giliglendirilmesi
gereken temel nedenleri anlama olasiligidir. Barbara Reinhold, degisimin yavasca
etkisini gosteren sabirli bir siire¢ oldugu goriisiindedir. Lewin ayrica davranigsal
degisimin yavas bir siire¢ oldugunu kabul ederken ayni zamanda orijinal
diisiincelerinden de ayrilir. Belirli olaylar altinda kisisel, orgiitsel ve toplumsal
unsurlarin esit oldugunu, bu alandaki kuvvetlerin 'yeni bir dengenin' ortaya ¢ikmasi
nedeniyle bu kadar hizli ve radikal bir sekilde durabilir oldugunu, boylece durumun
degistirilebilir oldugunu belirtir (Murat, 2010, s. 247-256).

Grubun davramigindaki degisikliklerin, bireysel degisime kiyasla en {ist
diizeyde ele alinmasi gerektigi bazi arastirmacilar tarafindan yinelenmektedir. Bu,
cogu zaman bireysel degisikliklerin grup degisikliklerine tabi olmasinin basit bir
nedenidir. Gruplardan yayilan baski, bireyi bu tiir degisikliklere bagli kalmaya zorlar.
Bir durum dengesizligi ve etki degisikligi olusturmak i¢in dikkate alinan grup diizeyi
dinamikleri normlar, roller, etkilesim ve sosyallesme siireglerini igermelidir (Schein,
2006, s. 14-20).

Degisim siireglerinin  stirekli diren¢ olmadan nasil uygulanabilecegini
anlamak i¢in Kurt Lewin, degisim projesinin asamalarini anlamaya yardimci olmak
icin i¢ Adim Modeli tasarlamistir (Yesil, 2018, s. 318). Teorisinde bahsedilen
adimlar ¢6ziilme (serbest hareket), degisim ve yeniden donmadir.

* (Coziilme: Bu asama ilk olarak insan davranisinin statiiko iizerine
kuruldugunu ve buna karsilik gelen birkag¢ direnis giiciiniin oldugunu tespit eder.
Lewin, eski davraniglar c¢oziilmeden oOnce denge durumunun ele alinmasin

(dondurulmamis) ve ardindan bozulmamis bir davranmisin basarili bir sekilde
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benimsenmesini onerir (Schein, 2006, s. 27). Her tiirli degisikligin akut 'psikolojik
dinamik siirecler' oldugunu ileri siirerken Lewin ile aynm1 goriisii tasimaktadir. Ayrica,
dondurma isleminde yardimeci olmasi i¢in dikkate alinmasi gereken ti¢ kritik noktaya
dikkat c¢ekmektedir. Statiikonun neden kaldirilmast gerektigine dair sebepler
verilmesi gerektigini, yeni degisim unsuru ve son olarak psikolojik giivenlik i¢in
endise yarattigini agiklamaktadir. Bu faktorler géz ardi edilirse, hi¢bir degisikligin
olmayacagimi savunur (Schein, 2006, s. 62).

* Degisim: Buz ¢6zme nihai ¢6ziim degildir, aksine 6grenme siirecini uyarir,
ancak yonii kontrol edemez veya tahmin edemez. Herhangi bir degisiklik direng
giicleriyle kars1 karsiyadir, bu nedenle bireyler bir degisiklikle ilgili tiim kuvvetleri
dikkate almali ve bunlar1 degerlendirmelidir, bdylece daha az kabul edilebilir bir
Ozellikten daha kabul edilebilir ve desteklenmis bir kiimeye tanitimin
desteklenmesidir (Schein, 2006, s. 63).

* Yeniden donma. Modelin son asamasidir. Temel amaci, kazanilmis yeni
ozellikler setinin geri donmekten korunmasini saglamaktir. Olas1 bir gerilemeden
kacinmak icin, yeni 6zelliklerin dogas1 geregi gercekei olmasi ve 6zelliklerin geri
kalan, kisiligi ve 6grencinin ¢evresi ile uyumlu olmasi gerekir (Schein, 2006, s. 62).
Schein'in bu fikri, Lewin'in hem normlar1 hem de prosediirleri igeren bir grup olarak
basarili bir degisim gordiigiinde ne sdylemeyi amagladigin1 dogrular. Is ortaminda
yeniden donma, Orgiit kiiltlirlinde, standartlarinda, kurallarinda ve uygulamalarinda
bir degisiklik talep eder (Yesil, 2018, s. 305). Asagidaki sema Kurt Lewin'in degisim

modelini 6zetlemektedir.

Sekil 3.
Kurt Lewin’in U¢ Asamali Degisim Modelinin Ozeti (Yesil, 2018)

Yeniden
(Cozme Degistirme /) Dondurma

Bu teorinin ilerlemesine yonelik biiyiik katki ve ¢abalara ragmen, igindeki

bosluklar1 belirlemeye ¢alisan ve buna karsilik olarak alternatifler sunan ¢esitli bilim



61

adamlarinin elestirileri bulunmaktadir. Tartigmalar, Lewin'in degisim yaklagiminin
orgiitler icindeki degisimlerin siirekli oldugu ve agik uglu siiregler oldugu bir
diinyada uygulanamayacak kadar basit oldugu temeline dayanmaktadir.

Lewin’in teorisinin degisim hizin1 goz ardi ederken degisim biiyiikliigiine
odaklandigt ve bu nedenle radikal siireglerde uygulanamayacagi da ileri
siiriilmektedir. Bazi1 teorisyenler, artimli degisikliklerin kapsamli doniisiimlere
doniismesinin genellikle zaman meselesi oldugunu iddia etmektedir. Lewin'in
degisim modelinin grup, orgiitsel ve toplumsal degisim gibi farkli agilardan
davranigsal degisikliklere odaklandig1 gercegi, ancak aksine hizli ve doniistimsel
degisikliklerin uygulanabilirligi sadece en iyi sekilde calismaktadir (Midik, Yilmaz
ve Tontus, 2015, s. 63).

Olusturulan bir diger argiiman, Lewin’in teorisinin Orgiitlerdeki ¢atigmalarin
tartisilacag: siirece, siyaset ve iktidarin oynadigi rolii géz ardi etmesidir. Bununla
birlikte, bu elestiri, Lewin'in teorisinde din ve irk¢ilikla miicadele ettigi iddiasiyla
tartisilmistir. Bu nedenle iktidar ve siyasete kor bir g6z verme sans1 diisiiktiir (Yesil,
2018, s. 319).

Diger elestiri Lewin’in yukaridan asagiya yOnetim sisteminin, asagidan
yukariya yonetim sisteminin aksine degisiklik uygulamasi i¢in en iyi sekilde calistig
fikrinden tiiretilmistir (Agir, 2010, s. 241). Lewin ayrica degisim siirecinin bdyle bir
degisikligi gergeklestirme ve basariya ulasma ihtiyact ve arzusuyla katalize
edildigini, her paydasin bir yonetici veya lider olsun ya da olmasin siiregte bir rol
oynadigini ileri stirmiistiir (ICI, 2020).

McKinsey 7 S Modeli. McKinsey 7S modeli, 1980"erin ilk yillarinda hem
Tom Peters hem de Robert Waterman tarafindan icat edilen bir ¢ergevedir.
Modeldeki 7S, organizasyon i¢indeki i¢ degisiklikleri incelemek i¢in kullanilmastir.
Model; yapi, strateji, sistemler, beceriler, stil, personel ve paylasilan degerlerden
olugmaktadir. Bir kurulusun etkin bir sekilde ¢alismasi i¢in, yedi bilesen arasinda
karsilikli bir anlayis ve bir ara baglant1 olmasi gerektigini ileri siirmektedir. Bu, bir
kurulustaki hemen hemen tiim degisiklikler olmasa da uygulanabilen kapsamli bir
modeldir (Davutoglu, Akgiil ve Yildiz, 2016, s. 141). Asagidaki sema modelin

cergevesini ve elemanin birbirine baglh dogasini temsil etmektedir.



62

Sekil 4.
McKinsey 78 Degisim Modeli (Salvarli ve Kayiskan, 2018, s. 104)

: Yap ks
Hard Ss ‘ - Hard Ss
Strateji Sistem
r : & ’
| Paylagilan ‘
; Degerler
Yetenekler : Teknik
Soft Ss el Soft S
Personel

Model ayrica 'Hard S' (Strateji, Yap1 ve Sistemler) ve 'Soft S' (Stil, Personel,
Beceriler ve Paylasilan Degerler) olmak iizere iki sinifa ayrilmaktadir. Model dort
onemli rol oynar, yani bir organizasyonun degisim siirecinde, yeni stratejiler
yiriirliige koymada, ¢esitli departmanlarin goriinlimiinii ve kuruluslarin kolay
kaynagmasinin yolunu agmakta faydalidir.

* Yap1: Yapi teorisi, yapmin ayri gorevler yapma yoluna sahip oldugunu ve
daha sonra onu uzmanlkla biitinlestirdigini gosterir. Uygulamada, bir
organizasyondaki personel sayis1 artmaya devam ettikce, orglitteki gorevleri isler
hale getirmeye yonelik etkilesimlerin orani da artmaktadir. Bu nedenle hayatta
kalmak icin, birlegsmelerdeki biiyiliklik ve karmasiklik ic¢in organizasyonun
merkezden uzaklastirilmasi zorunludur (Salvarli ve Kayiskan, 2018, s. 109).

« Strateji: Teorisyenler, stratejiyi; sadakatle izlendigi takdirde uzun stireli bir
basar1 saglayan bir tezi iddia etme, formiillendirme ve gelistirmeye uygun sistem
olarak tanimlar. Strateji genellikle gelecekteki degisikliklerin genellikle disaridan
gelecegi tahmin ve beklentilerinden tasarlanmaktadir. Yapinin stratejiyi izledigine
dikkat ¢ekmektedir. Bu nedenle bu modeldeki unsur stratejisi, bir kurulusun diger
unsurlarinin (vizyon, misyon ve degerler) is stratejisine uygun olmasini saglamalidir.

Kisa omiirli stratejiler sirketlere bos zaman kaybettirmektedir. Ancak bu modelin
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diger alt1 elementiyle uygun sekilde hizalandiginda, goriiniir yol haritast olusturmasi
muhtemel olmaktadir (Ravanfar, 2015).

» Sistemler: Bir sirketin varligini, finansmandan insan kaynagina tasiyan
formaliteleri ima etmektedir. Sistemler, bir organizasyonda isleri aksatacak veya
faaliyetleri aksatacaktir. Bu nedenle ¢ok Onemli bir degisim unsurudur. Planlama
asamasinda miisteriler, pazarlamaya ve pazar paylarina bu sektorlerin her birine
dogru altyapinin tahsis edilmesi ile desteklenmektedir. Ancak bu pazar yonlendirme
hedeflerini destekleyen sistemleri degistiremeyen, elde edilen riskler iizerinde bolca
zaman harcamayan sirketler risk altina girmektedir. Uygun sistem degisikliklerinin
etkisi, biiyiik kurumsal basar1 ve etkililige neden olmaktadir (Ulgen ve Mirze, 2004,
s. 121).

« Stil: Sirketin yonetimini gosterir ve arastirir. Stil, ist diizey yonetimi ele alir
ve gergeklestirilen her eylemi sembolik degerlerine baglar. Edebi eserlerde oldugu
gibi bu, isin 6nemli bir pargasidir ve bu nedenle goz ardi edilme sans1 diisiiktiir.
Kuruluslar, yonetimin neyi telaffuz ettigine dikkat edecektir ancak 6nemli olan
yoneticilerin eylemidir. Yoneticilerin bir organizasyonda ortaya ¢ikan tiim konularda
zamanlarim1 ayirmak zorunda olmadiklart ileri siiriilmektedir. Aciliyet gerektiren
konularda se¢im yapilmali ve bodylece yoneticinin hizmetlerine bagvurulmalidir.
Genellikle is kiiltiirii olarak adlandirilan bir sirketin yonetim tarzi, Onemli
degisiklikler yaparak itibar yaratmayi amaclamaktadir (Davutoglu, Akgiil ve Yildiz,
2016, s. 144).

* Personel: Bu unsur sadece gerekli insan sayisina, ise alim siirecine; egitimi,
motivasyonu ve hizmetleri belirleyen insan kaynagma deginir. Tiim bu alanlarin ve
ele alinmasi gereken konularin belirlenmesine ragmen, performans gosteren
sirketlerin cogu insan calisanlarini gelistirmeye daha fazla 6nem vermektedir. Biiytlik
sirketlere, genc yetenekleri; gelecekte benzer pozisyonlari {istlenmeye yardimeci
olmalari i¢in kendilerini nasil yonettiklerine bagli olarak, genellikle ise alimlarda bir
iz birakan sosyal yoneticiler baskanlik eder (Kaplan, 2005, s. 42). Calisanlarini1 dogru
sekilde kullanan sirketler, yoneticilerini; genellikle gdrevlendirilen mentorlarin ve
hizli takip programlarinin destekledigi daha 6nceki kariyer asamalarinda sorumluluk
gerektiren pozisyonlara tasirlar. Bagka bir deyisle, sirketlerin yonetim stillerine

maruz kalma yoluyla yeni yeteneklerini gelistirmeye odaklanmasi gerekir.
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* Beceriler: Bir sirketin 6nemli 6zelliklerinin iistesinden gelmesine yardimci
olmak i¢in modele dahil edildiginden bahsedilmektedir. Kuruluslar genellikle isin
kendisini ihmal ederken bireyleri karakterize etmislerdir. Bu nedenle beceriler,
organizasyonlar1 gorev alanlarina, en iyi yaptiklarina gore karakterize etmeye
yardimc1 olmaktadir. Ornegin Du Pont, yeniden yaptigi arastirmasinda, Proctor ve
Gamble'in iirin yonetimine, Hewlett-Packard’in yenilik¢iligine ve kalitesine ve
IBM'in pazar oryantasyonuna ve iyi miisteri hizmetine dayali olarak nitelendirildigini
belirtmektedir. Bu becerilerin incelenmesi, 6lgeklerde diisiik olan organizasyonlarin
stratejilerinde degisiklik yapmalarina ve en iyi sirketler arasinda sayilmalarina
yardimet olduklar i¢in 6nemlidir (Salvarli ve Kayiskan, 2018, s. 108). Bu beceriler
tizerinde yapilan bir ¢alisma, sirketlerin biiylikliik elde etmek i¢cin mevcut becerileri
yeni becerilerle birlestirebilmeleri agisindan da énemlidir.

» Ust Hedefler: Ust diizey, iistiin diizen veya bir siniflandirma sistemi i¢indeki
bir kategoriyi ifade etmektedir. Orgiitsel baglamda, bunlar yol gdsterici kavramlar ve
degerlerdir. Bir isletmenin varliginin arkasindaki fikrin temelini olustururlar.
Paylasilan degerler, calisanlarin davranislar1 ve sirket eylemleri hakkinda rehberlik
eder ve bdylece geride bir iz birakir. Ust hedefler, liderlerin astlarinda bir anlam
duygusu asilamasina yardimci oldugundan, dis c¢evreye kiyasla bir Orgiitiin i¢
cevresine doniiktiir. Anlamli bir ifade, olumlu bir yOriingeye ve istenen yone
doniisebilmektedir.

Bununla birlikte, McKinsey 7 S modeli, 6nemli kurumsal yeterlilikleri temsil
etmemesi nedeniyle elestirilmistir. Bu nedenle bu, stratejik bir is biriminin rekabet¢i
giiclinii artirmay1 zorlastirmaktadir (Tunger, 2013, s. 220).

Kotter'in Degisim Yonetimi Teorisi. John Paul Kotter, is diinyasi, liderlik
ve degisim alanlarinda fikirlerin iy1 bilinen bir arastirmaci olmakla birlikte, 1996
yilinda, kuruluslar tarafindan uygulandiginda basarili bir degisiklige yol acacagim
diistindiigii sekiz stratejiyi iceren bir teori gelistirmistir.

Teoriye gore, basariya odaklanan ve bu nedenle degisen kiiltiire yanit olarak
gecici hedefler olusturarak bir sikint1 hissi veren bir liderden bahsetmektedir. Bu
strateji, genellikle rekabetci bir is ortaminda hayatta kalmayr amaglayan sirketler
tarafindan uygulanmaktadir. Bireylerin belirli alanlarda beceri sahibi olmamalari

nedeniyle is basarisizliklarinin ortaya ¢iktigini, bu nedenle de dogru zamanlama ile
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birlikte degisime ihtiya¢ duyuldugunda bunun 6lgmeyi zorlastirdigini belirtmektedir
(Karabal, 2015).

Orgiitlerin yok olmaktan kurtulabilmesi ve hayatta kalabilmeleri i¢in Kotter
sekiz adim belirlemektedir. Bunlar, aciliyetin arttirtlmasi, takimin olusturulmasi,
vizyonun dogru hale getirilmesi, iletisim kurulmasi, hareketlenmeye baslanmasi, kisa
vadeli hedeflere odaklanilmasi, asla vazgegmemek ve degisimi birlestirmektir.

Birinci adim: Aciliyeti Artirmak. Bunu basarmak ic¢in kuruluslar, personelini
rahatlik durumlarindan ¢ikma ve acil sonuglar1 kaydetme ihtiyac1 konusunda duyarli
hale getirmelidir. Kisaltilmig bir zaman dilimi i¢inde her zaman planlar yapmak ve
bunlar iizerinde hareket etmek icin yanan bir istek ve kararlilik asilar. Liderlik,
yapilan her is i¢in verimli bir sonu¢ olmasini saglayarak yanlis aciliyeti gercek
aciliyetten ayirmak i¢in one ¢ikmalidir. Biiyiik liderler astlarinin degerlerini isletme
degerleri ile iliskilendirmelidir (Hundekar, 2009, s. 15).

Adwm 2: Yol Gosterici Koalisyon Olusturma. Bu, degisime yonelik yetkin bir
ekibi bir araya getirmeyi ifade eder. Gorevler bir ekip olarak ele alinir ¢linki
genellikle bir kisi tarafindan gerceklestirilemeyen birkag¢ degisiklik projesi icerir. Bir
takimda 'dogru insanlara' sahip olmak is refahiyla sonuglanir. Bu yaklagima atfedilen
avantaj, insanlar daha hizli degisen siireclere neden olan uyum iginde hareket
ettikleri i¢in karar verme siireci s6z konusu oldugunda zamandan tasarruf etmeleridir
(Karanfil ve Tiiztiner, 2019, s. 7).

Ekibi kurarken, ekibin belirli 6zelliklere sahip olmasi gerektigini ima eden
birkag faktor kullanilmalidir. Olusturulan takimlarin, diger oyunculara bir ayrimcilik
hissi verebilecek bir lideri olmasi gerekir. Uyeler tarafindan ifade edilen tiim
fikirlerin hangi yorumlara ve bilgilendirilmis kararlara ulagilacagi dikkate
alinmalidir. Verilen kararlara saygi gosterilmesi ve kurumun diger iiyeleri tarafindan
bu kararlara uyulmasi igin ekip giivenilirlik kazanmalidir. Gerektiginde degisikliklere
uyum saglayabilecek esnek bir ekip olmalidir. Son olarak, iletisim her takimi
yonlendirir. Bu nedenle ortaya ¢ikan konularda dolaysiz yanit ile her iki yonde
serbest iletisim akis1 saglayan bir ekip olmalidir (Yesil, 2018).

Adim 3: Degisim Vizyonu Gelistirme. Phil Shawe, vizyonu, ge¢misinden
ayrrarak sirketin geleceginin nasil gorlineceginin 6ngoriisii olarak tanimlar. Kotter,

acik bir degisiklik vizyonunun tii¢ farkli islevi sundugunu bunlarin insanlari istenen
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yonde hareket etmeye tesvik etmek, insanlarin eylemlerini koordine etmek ve
kapsamli kararlar1 netlestirmek oldugunu ifade etmektedir.

Engelsiz bir vizyon, bir isletmenin degerlerini, stratejilerini ve planlarini, isin
mevcut durumunu goz Onilinde bulundurarak ve gercekeci hedefler belirleyerek
dogrular. Bu nedenle liderlik, belirlenen hedeflerin gergeklestirilmesine yardimeci
olmak i¢in giiclii bir ana plan tasarlamaktadir. Degisim vizyonunun onemli bir
Ozelligi, odaklanmayi, uyarlanabilirligi ve bulasiciligt saglayarak rehberlik
sunmasidir (Hundekar, 2009).

4. Adim: Satin Alma Vizyonunu Iletme. Vizyon, duvardaki bir resimdir ve
bu nedenle kendilerinden ne beklendigini bilmesi igin hedeflenen kisilere iletilmeli
ve terciime edilmelidir, boylece sirketi istenen yone yonlendirir. Vizyonun iletilmesi,
insanlarin vizyonu kavramalar1 ve benimsemeleri gerekmektedir. Iletisim altinda,
vizyona verilen yanit agisindan ihmal ve sinirli eyleme neden olabilmektedir. Bu
sekilde, iletilen bilgiler tekrarlanmali ve c¢esitli kaynaklarda belirtilmelidir. e-
postalar, toplantilar ve sunumlar gibi etkili platformlarda vizyon ifadeleri
tekrarlanmalidir (Karanfil ve Tiiziiner, 2019, s. 9).

Tipik bir sirket vizyonu kullanilan dille ilgili olarak iddiasiz ve canli olmali,
personel icinde kolayca yayilmalidir. Liderlik davranisi bu adimda 6nemli bir rol
oynamaktadir ¢linkii bunlar Tiffany Madison tarafindan belirtildigi gibi degisim igin
rol modeller olmaktadir.

5. Adim: Genis Tabanlh Eylemin Giiglendirilmesi. Giiglendirmek, giic
verme, daha giiclii hale getirme anlamina gelmektedir. Bu baglamda Kotter bunu
engelleri ortadan kaldirma siireci olarak ozetlemektedir ve bdylece bireylerin
caligmalarinda Ustiinlikk saglamasina olanak tanimaktadir. Ayrica belirtilen engeller
yapisal ve rahatsiz edici denetim siirecini icermektedir (Yesil, 2018, s. 317).

Yapisal bir engel, bir kurulusta kisinin kontroliiniin 6tesindeki sorunlari ima
etmektedir. Bir gorevi tamamlama girisimi genellikle yeterli kaynak veya sirket
destegi olmamasi nedeniyle engellenebilir. Dolayisiyla degisim giindemini olumsuz
etkileyebilirler. Ornegin, bilgi sistemine dayanarak dogru bir sekilde yonetilen bir
sirket, piyasanin mevcut rekabet¢i dogasinin farkindadir. Bu bilgi, pazarlama
departmaninda gorevlerini nasil tstlendiklerini olumlu yonde etkileyecegi icin bir

degisiklik yapmay1 amaglamaktadir (Karanfil ve Tiiziiner, 2019, s. 8).
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Calisanlarin geri kalani ile iyi anlasilmayan davranislara sahip yoneticiler ve
liderler, vizyonu degistirmek igin bir engeldir. Eylemleri, faaliyetleri etkin bir sekilde
baltalamayabilir ancak degisimi tetikleyen bazi karakterleri hesaba katmadiklar
duygusu vardir. Odaklanmig takim oyunculart bu eylemleri gérmezden gelmeyi
tercih edebilirler fakat uzun vadede basariya ulagmak igin diyalogla ve bulunan bir
kararla kars1 karsiya kalmalar1 gerekebilmektedir.

6. Adim: Kisa Vadeli Kazanclar Olusturma. Kisa vadeli ulasilabilir
kazanglar yaratilmali ve uzun vadeli hedeflerden 6nce onlara dikkat edilmelidir. Bu
kisa vadeli hedefler belirlenen zaman diliminde elde edildiginde, takimlar1 bir
sonraki asamaya geg¢meye motive ederler. Basariya ulagmak i¢in ertelemenin
iistesinden gelen gercekei ve ulasilabilir hedeflerdir (Colakoglu, 2005, s. 68).

Kotter, refah i¢in bu hedeflerin degisim cabasi ile goriiniir, agik ve anlasilir
olmasi gerektigini ileri siirmektedir. Bunun avantaji, bireylerin sonuglara ulasildigini
anlamalar1 ve takdir etmelerine yardimci olmasidir. Insanlar genellikle iicretleri
O0dendiginde tatmin olurlar, boylece gorevlerinde iki kat ¢aba sarf ederler, ¢ilinkii
moralleri yerine gelmistir. Kotter, ayrica, kisa vadeli kazanglari sempati duymayan
bireyleri destekcilere ve hevessiz destekgileri de aktif yardimcilara doniistiirme
kapasitesine sahip bir ivme kazandigin1 agiklamaktadir.

Adim 7: Birakma! Degisim siirecinin bu adimi, elde edilen kazanimlarin géz
ard1 edilmemesini, daha fazla degisiklik iiretmek icin tiim silirecte harmanlanmasini
gerektirir. Insanlar genellikle ¢ok eyleme gecmeme uyusuklugu olan bir kiiltiirii
benimserken kazanimlari ¢ok uzun siire kutlayacaklardir. Bunun yankisinin isin
momentumunu ve ardindan degisimin tersine ¢evrilmesini sondiirecegi yoniindedir
(Yesil, 2018, s. 314).

Liderleri yoneticilerden genis 6l¢iide ayiran doniisiimcii liderligin basarilari
kutlamak i¢in ¢ok fazla zaman harcamamakla birlikte, organizasyon i¢inde degisimi
daha derinlestirmeyi amaglayan birden fazla proje sundugu bilinmektedir (Avci,
2015).

Adim 8: Stick Yapistirma. Bir isletme yliriitiirken, yeni uygulamalarin ortaya
citkmasi olasiligr vardir. Bu nedenle liderlik, olumlu uygulamalarin dahil edilmesini
ve i kiiltiirlinlin bir pargast olmasini saglamalidir. Yeni uygulamayi is kiiltiiriine

dahil ederek, ¢alisanlar1 ve astlar1 yeni is yapma yonteminin orijinaline kiyasla neden
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daha 6nemli oldugu konusunda ikna edilmelidir. Asagidaki semada Kotter'in modeli

bulunmaktadir.

Sekil 5.
Kotter’'n 8 Adim Modelinin Illiistrasyonu (Bukrek, 2020)
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Basari, calisanlar tarafindan goriilebilse de, liderlerin kurulus i¢inden direnis
yasamaya hazir olmalar1 gerekmektedir. Bu konuda ilerlemenin yolu, direnise resmi
olarak hitap etmek ve yeni uygulamalarin ¢6zmeyi amagladiglr direngli fikirde
bosluklar1 vurgulamaktir.

Kotter, degisimi yonetmek i¢in sekiz adimini analiz ederken ortaya ¢ikan
cesitli  hususlara dikkat c¢ekmektedir. Birinci adimda, Kotter’in vizyondan
bahsetmeden bir aciliyet duygusu yaratarak baglamasidir. Dinesh, gelecek heniiz vaat
edilmediginde bireylerin statiilkoyu iptal etme ve degisimi kucaklama olasiliginin
diisiik oldugunu savunmaktadir. “Gergek aciliyet” ifadesinden farkli olarak sadece
“sahte bir aciliyet” yaratildigina itiraz etmektedir (Venkateswaran, 2020). Ayrica,
tiglincii adimda iddial1 bir vizyondan bahsederken bunun organizasyonlarla tamamen
ilgili oldugunu belirtmektedir. Ancak teori, bir vizyonu mesrulastirmak igin
belirlenmis bir parametre olmadigini kabul edemez. Bu nedenle, koalisyon ekibi ile
karsilikli anlagsmaya dayali olarak belirlenen vizyonu tahmin etmek isinden lider
sorumludur.

Kiibler-Ross Bes Asamali Model. Bu teori (Degisim Egrisi), 1960'larin ilk
yillarinda Kubler-Ross'tan kaynaklanmistir. Amag, yogun iizlintii sirasinda ¢esitli

asamalar1 agiklamaktir. Birisi saglik kosullarma bagli olarak olumsuz bir haber
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aldiginda, bes farkli asamadan gecerek tepki gosterecegini One siirmektedir. Bu
model is alaninda Onemli olmaya devam etmektedir ¢linkii kurulustaki
degisikliklerden haberdar edildikten sonra iscilerin performansinda bir degisiklik
ongormek icin kullanilmistir (Goren, 2016, s. 241). Modelde bahsedilen asamalar
sunlardir: Inkar (reddetme), dtke, pazarlik, depresyon ve kabul asamalaridir.

* Reddetme: Modelde, bir bireyin yeni ve olgusal bilgileri islemeyi zor
buldugu ancak haberlere karsi savunma mekanizmalarini harekete gecirerek tepki
verdigi ilk asamadir. Etki, genellikle, diisiinme ve buna gore hareket etme yetersizligi
nedeniyle kisilerin tiretkenlik diizeyinde bir diisiis oldugunda hissedilir. Elisabeth
Kubler-Ross, uzun bir siire inkarda kalmay: sectiginde bu egilimin genellikle zararli
oldugunu iddia eder.

» Ofke: Haber ve gergeklik onaylandiktan ve bilginin derinligi anlagildiktan
sonra, sik sik su¢lanacak birini bir¢ok sekilde tezahiir eden 6fke ile buldugunu ifade
eder. Bu agsamanin tipik bir 6zelligi silinebilir ve bikkin olma egilimidir

» Pazarlik: Ofke asamas1 gectikten sonra, mevcut cesitli segenekler igin dis
kaynak kullanmaya c¢alisarak kacinilmaz durumu askiya alir. Haberin Oliimle
sonuglanmadigi bir durumda, kisi kendisinden amaglanan degisikligi tehlikeye atacak
bir miizakere kurarak durumdan c¢ikis yolunu konusmaya calisacaktir. Pazarlik,
kismen veya tamamen batakligin disina ¢ikilmasina neden olan bir ¢6ziim bulmaya
yardimci olur.

* Depresyon: Korku, iiziintli, pismanlik, diger olumsuz duygular arasinda
sucluluk ile karakterize edilen bir agsamadir. Burada kisi umudunu yitirir ve ileride bir
yol bulamaz hale gelmektedir. Hayatin onun igin bir anlami olmadigt icin sifir
heyecanin oldugu kisi hayatindaki en diisiik noktadir. Bu asamada motivasyon ve
calisma enerjisi kaybedilmektedir.

» Kabul: Degisime kars1 direncin meyve vermeyecegini fark ettikten sonra,
kisi sonuglartyla birlikte durumu geri ¢eker ve kabul eder. Kisi devam etse de, bu
asamada mutluluk duygusu yoktur.

Bu modelin kederli asamalar1 agiklamada oynadigi temel role ragmen,
arastirmacilardan elestiri aldigidir. Modelin, ¢esitli agamalarin teoriyi onaylamaya
dayandigina dayanan ampirik arastirma ve ampirik kanitlarin yetersiz oldugu

savunulmaktadir. Ayrica, modelin tercih edilen bir zaman dilimi i¢inde tekil bir
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kiiltiire odaklandigin1 ve bu nedenle diger kiiltiirler i¢cin eski veya tamamen
uygulanamaz olmasi gerektigini savunmaktadir.

Chin ve Benne’nin “insan Sistemindeki Degisimleri Etkileme”. Chin ve
Benne (1969) ve Havelock (1971), her biri farkli yaklasimlar eklemislerdir, ancak
bazi Ortlisen kavramlari paylagmiglardir. Modellerin bazilar1 birincil olarak
inovasyon ve organizasyona odaklanirken, digerleri bireye odaklanmaistir:

Ampirik-Rasyonel Yaklagim. Ampirik-rasyonel modelin altinda yatan temel
varsayim, bireylerin rasyonel olduklari ve rasyonel kisisel ¢ikarlarim
izleyecekleridir. Dolayisiyla, eger “iyi” bir degisiklik Onerilirse, iyi niyetli insanlar
degisikligi benimseyecektir. Bu yaklasim “degisimin yenilik¢i tekniklerin
yayginlagtirilmasiyla yaratildigini” gostermektedir. Bu modelin birincil stratejisi,
arastirmalardan elde edilen bilginin yayilmasidir. Bu tiir arastirma sonuglarinin
gelistirilmesi ve yayginlastirilmasi i¢in kullanilan kurum ve sistemlere 6rnek olarak
tarimsal yayimm sistemleri ve tarimsal arastirma sonuglarini yayinlayan ilge
temsilcileri verilebilir. Egitimde, bu faaliyetler egitim arastirma ve gelistirme
merkezleri, bolgesel egitim laboratuvarlari, devlet egitim boliimleri, kolejler ve
tiniversiteler, ulusal diflizyon aglari, ara hizmet ajanslari ve okul bolgelerindeki
personel gelistirme personelinin alanidir. Rasyonel goriis genellikle okul
sistemlerinin yeni bilgi veya programi benimsemek veya uygulamak icin gerekli
zamana veya uzmanlia sahip olmayan mevcut pasif alicilarla dolu oldugunu géz
ard1 etmektedir (Burns, Koster ve Fuster, 2016).

Gii¢ Zorlayict Yaklasim. Gii¢ zorlayic1 yaklasimi, cesitli tiirlerin giliciiniin
baskin faktor oldugu mevzuat ve dis kaldirag yoluyla bireyleri ve sistemleri
etkilemeye dayanir. Iktidar; zorlayici stratejilerle politikayl, ekonomik ve ahlaki
yaptirimlar1 vurgularken, bu tiir iktidarlar, bireyleri, degisimi benimsemeye
“zorlamak” i¢in kullanmaya odaklanir. Stratejilerden biri siddet icermeyen protesto
ve gosteriler. Ikinci bir strateji, degisime ulasmak icin siyasi kurumlarin
kullanilmasidir. Ornegin, devlet diizeyindeki mevzuat yoluyla egitim politikalarmin
degistirilmesi verilebilir. Yarg: kararlar1 egitim politikasin1 da etkiler. Ugiincii bir
giic zorlayic1 strateji, giic seckinlerini yeniden sekillendirmek veya manipiile

etmektir. Ornegin, amagclanan bir degisikligi desteklemek igin insanlar1 kamu
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kurumuna getirmek sdylenebilir. Tarih, zorunluluklar ve diger giic zorlayici
stratejilerle doludur ve bu da ¢ok az degisiklige neden olmustur.

Normatif-yeniden egitici yaklasim. Normatif-yeniden egitici yaklasimda,
bireyin aktif olarak tatmin edici ihtiya¢ ve ilgi arayisinda oldugu goriilmektedir.
Birey gelenleri pasif olarak kabul etmez, ancak hedeflerine ulagmak igin harekete
gecer. Ayrica, degisiklikler sadece yeni bilgilere rasyonel yanitlar olmakla kalmaz,
ayni zamanda daha kisisel degerler ve aliskanliklar diizeyinde meydana gelir. Ayrica,
bireye sosyal ve kurumsal normlar rehberlik eder. Bu modelin kapsayici ilkesi,
bireyin ger¢eklesmesi durumunda kendi degisiminde yer almasi gerektigidir. Bu
model, miisteri sistemine odaklanan ve sorunlarini tanimlamak ve ¢6zmek igin
miisterilerle isbirligi icinde ¢alisan degisim aracilarinin dogrudan miidahalesini igerir
(Linda ve arkadaslari, 2020).

Normatif-yeniden egitici yaklasim, ihtiyaglar1 belirleyerek misterilere
degisim silirecinde yardimci olmak igin degisim aracilarinin yardimini kullanir.
Cozlim onerileri, alternatifleri inceleme ve eylemleri planlama; niyeti doniistiirmek;
degisimin dengelenmesi gibi stratejiler uygular. ilk modellerde miisterileri
desteklemek ve degisimi kolaylastirmak icin bir temsilci kullanimi mevcuttu.
Degisim ajan1 kavrami daha da gelisti. Egitim ve diger Orgiitsel degisim
caligmalarinda 6nem kazanmaktadir.

Bullock ve Bant'in Planlanan Degisim Asamalari. R.J. Bullock ve D.
Batten fikirlerini proje yonetiminden aldilar ve planlanan degisim i¢in kesif,
planlama, eylem ve entegrasyon kullanilmasini ileri siirmektedirler. Arama,
yoneticiler degisim ihtiyacin1 onayladiginda ve bunu basarmak igin gerekli
kaynaklarin giivenligini sagladiginda gergeklesir. Bu kaynaklar fiziksel olabilir veya
yoneticilerin uzmanlig1 gibi zihinsel olabilir. Bir sonraki adim olan planlama, kilit
karar vericilerin ve uzmanlarin daha sonra gézden ge¢irip onayladiklari bir degisiklik
plan1 olusturduklarinda ortaya ¢ikar. Ardindan, eylem planinin yiiriirliige girmesiyle
gerceklesir. Eylem asamasinda geri bildirim i¢in firsatlar bulunmalidir. Son olarak
entegrasyon, degisim planindaki tiim eylemler gergeklestiginde baslar. Entegrasyon,
degisiklikler kurulusla uyumlu hale geldiginde ve kurulustaki politikalar ve

prosediirler gibi bir dereceye kadar resmilestirme oldugunda gergeklesir.
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Bullock ve Batten 30'dan fazla degisim yonetimi modelini analiz ettiler ve

hemen hemen her duruma uygulanabilecek kendi 4 asamali programlanmis degisiklik

yonetimi modeline ulastilar. Model, kurulusun degisikligi uygularken gectigi

degisimin “asamalart” ile degisimin “siiregleri”, yani kurulusu istenen duruma

getirmek icin uygulanan yontemler arasinda ayrim yapmast agisindan faydalidir.

Model su sekilde ilerler:

Arama asamasi - Kurulus, degisiklik ihtiyaci konusunda karar vermelidir:

Degisim ihtiyacini arastirir ve karar verir.
Hangi degisikliklerin gerekli oldugunu belirler.
Gerekli kaynaklari belirler.

Planlama agamasi - Sorunun anlasilmasit kismidir:

Sorunun teshisi,

Amag ve hedefleri netlestirmek,

Degisikligi iistlenmek icin gereken belirli faaliyetleri tanimlamak,
Paydaslarla degisiklikleri kabul etme,

Degisikligin gerceklesmesini saglamak icin gereken destekleri belirleme,

Eylem asamasi - Belirlenen degisiklikler ilizerinde anlagsmaya varilir ve

kararlar uygulanir:

Degisim destegi agiktir.
Degisiklikler izlenir ve degerlendirilir.
Sonuglar iletilir.

Gerekli durumlarda ayarlamalar ve ayrintilandirmalar yapilir.

Entegrasyon asamasi - Degisikligi sabitleme ve gdmme:

Desteklenen ve giiclendirilen degisiklikler.
Kurum genelinde iletilen degisimin sonuglari.
Egitim, 6gretim yoluyla ¢alisanlarin siirekli gelisimi.

Stirekli izleme ve degerlendirme.

Beckhard ve Harris Degisim Formiilii. Degisim formiilii, degisim siirecinin

matematiksel bir temsilidir. Temel diigiince, degisimin meydana gelmesi i¢in,

degisim maliyetlerinin statilkodan memnuniyetsizlik, oOnerilen degisikligin arzu

edilebilirligi ve degisikligin pratikligi ile agir basmasi gerektigidir (Sidhu, 2020).

Insanlar kurulusun mevcut durumundan memnun olmazlarsa veya degisiklikler bir
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iyilestirme olarak goriilmezlerse, degisiklik uygulanabilir bir sekilde yapilamazsa
veya maliyet ¢ok yliksekse, degisime kars1 direng olacaktir.

Bu formiil ayrica (D x V x F)> R seklinde kavramsallagtirilabilir.

D = Memnuniyetsizlik

V = Vizyon

F = {lk Adimlar

R = Degisime Direng

Bu formiiliin ¢arpma niteligi, herhangi bir degiskenin sifir veya sifira yakin
olmasi durumunda, degisime karsi direncin asilamayacagini gosterir. Baska bir
deyisle, D, V ve F degiskenleri birbirini telafi etmez ve biri ¢ok diisiik oldugunda,
degisim maliyetinin ¢ok yiiksek olmasi muhtemeldir.

Modellerin Degerlendirilmesi. Degisim farklidir ve bu nedenle c¢esitli
bicimlerde ortaya cikmaktadir. Bu nedenle, degisikligi uygulamak i¢in en iyi
yontemin degisiklik tiiriine bagl oldugu anlamina gelir. Degisim dahili veya harici
kuvvetler tarafindan tetiklenebilir.

Degisim uygulamasi siirecinde hem liderler hem de c¢alisanlar, yukarida
bahsedilen dort teori ile bireylerin oynadigi 6nemli rolii vurgulamaktadir. Bu
durumda bireyler, yaklasan degisime karsi duyarli olmalidir. Ciinkii degisim,
kendisinden beklenen sonuca dayanarak diren¢ veya kabul seklinde olabilecek bir
reaksiyonu c¢agristirir. Liderler degisimin miihendisleridir ve bu nedenle dogru
yaklagimlarla elde edilecek vizyonlari tasarlama sorumluluguyla goérevlendirilirler
(Jalagat, 2016).

Degisim siirecindeki basari, miilkemmel iletisime, acik yonetim yapilarina ve
uygulanan stratejiye tabidir. Bu asamalar gelistirilmeli, ilgili ekiplerden bir
yorgunluk hissini asmak i¢in asamalar halinde uygulanmalidir. Degisimin
uygulanmasi; siireci farkindalik yaratma, basarma arzusu, dogru bilgi, yetenek ve
pekistirmeye ayiran modeli varsaymaktadir (Jeffrey ve Timothy, 2006). Bunlar,
degisim liderlerinin dikkate almas1 gereken ilgili 6gelerdir.

Lewin’in degisim modeli, etkili degisiklik uygulamasinin ilk gorevinin
bireysel davranislar1 incelemek ve statiikonun iistesinden gelmek oldugunu belirtir.

Bu gerceklestiginde, birey, daha dnce aligkin olmadigi en son 6geyi denemek i¢in bir
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neden bulur. Bunu daha sonra degisikligin yiiriirliige girmesi ve son olarak
uygulanan degisikligin geri alinmaya kars1 korunmasinin saglanmasi takip eder.

McKinsey’nin 7S modeli, istenen bir hedefe ulasmak i¢in bir kurulusta
birbirine baglanmas1 gereken yedi kritik 6zelligi vurgular. Bu nitelikler, iist hedefler
olarak adlandirdig1 merkezi bir koordinatdre sahiptir. Ust hedefler, bir kurulustaki
ticari varligin varligina neden olan dahili faaliyetlerdir. Bu hedeflere bagl olan stil,
yapi, sistemler, personel, beceri ve stratejilerdir.

Kotter’in modeli liderlik 6zelliklerinden bahseden bir modeldir. Kotter,
degisikliklerin uygulanmasi i¢in ilgili becerilerin kisa oldugu bir liderlik nedeniyle
kuruluglarin ¢gogunun pazarda basarili olamadigini belirtmektedir. Bu nedenle model,
liderlerin segilen yonde yiikselmek i¢in gergeklestirmeleri gereken sekiz gorevin bir
listesini ¢ikarir.

Bir kisinin davranigini  genisleten modelinde Elisabeth Kubler-Ross
tarafindan farkli bir kapsam ele almaktadir. Diger modellerde, isletmeler hakkinda
kapsamli bir sekilde calisma yapilirken bu modelde kisi davraniglari iizerinde
calisma yapilmistir. Bu model 6nemlidir ¢iinkii degisikligin getirdigi calisanlardan
beklenen tepkiyi ongoriirken faydali olan bireysel bir davranisi arastirir.

Degisim Yonetimi Projeleri. Is diinyas: durgun bir diinya degildir. Ornegin
kiiresellesme ve teknolojideki ilerlemeler siireci, isletmeleri siirekli olarak degismeye
zorlayan yalnizca iki boyuttur. Sirketler, faaliyet gosterdikleri dinamik i¢ ve dis
ortamin farkinda olmalidir. Yoneticiler, bir kurulustaki herhangi bir degisikligin,
degisikligin uygulandig1 alanin 6tesine uzanan etkileri olabilecegini belirtmelidir.
Degisim etkili bir sekilde yonetilmezse, isletmenin bir veya daha fazla paydasinda
diren¢ ve diismanliga neden olabilir (Celik, 2012, s. 60).

Dis ve I¢ Etkiler. Biiyiik olasilikla bu tipler pratikte yukarida aciklandigi gibi
acik degildir. Degisiklik siirecinin bir tiirden digerine ge¢cmesi de olabilir. Bununla
birlikte, her durumda, bir degisim ydnetimi projesinin baslatilmasi i¢in hemen hemen
her zaman ayn1 faktorler vardir (Yesil, 2018, s. 320).

Dis  Etkiler. Mevzuat degisikliklerinin  bir¢ok isletmedeki istihdam
iliskilerinin roliinii etkiledigi bir gercektir. Ornegin is sdzlesmelerinin niteligi,
sendikalarin baskilar1 ve hiikiimet kararlar1 istihdam iliskilerinin roliinii etkilemistir.

Petrol fiyatlar, bir isletmenin maliyetlerini etkileyen ekonomik etkinin bir 6rnegidir.
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Petrol fiyatlar1 da tiiketicilerin otomobillerde yakit tiiketimine yonelik tutumlarini
etkilemektedir. Terérizm giiniimiizde tiiketicilerin toplu tagima, turizm ve liiks mal
tiiketimine yonelik tutumlarini etkileyen politik bir etkidir (Tiyek, 2014, s. 14).

I¢ Etkiler. Isletmelerin kazangh olmasi i¢in yonetim, hizlanan teknoloji, yeni
sistemler ve prosediirler ile yeni is kiiltiirlerinin etkilerini degerlendirmelidir.
Ornegin, bir kurulusta yeni teknoloji uygulandiginda, teknolojik verimlilik,
calisanlar1 yeni prosediirlerde egitmek icin yeterli 6nlem alinmadikga hi¢bir amaca
hizmet etmemektedir. Sonug olarak, yoneticilerin yeni teknolojinin verimlilikte bir
artisa yol agmasini saglamak i¢in yeni sistemler ve prosediirler uygulamasi
gerekecektir. Ornegin, iiretkenlik ve yaraticilik avantajlari elde etmek igin ¢alisanlar
caligma ekipleri halinde yeniden diizenlenebilir (Sevim ve Biilbiil, 2016, s. 60).

Dig Kaynak. Son yillarda giderek daha fazla isletme dig kaynak kullaniminin
faydalarmni tanimlamaktadir. isletmeler, sirket icinde verilebilen hizmetleri saglamak
icin baska bir igletme veya kisi ile ticari bir diizenlemeye girerek dis kaynak
kullanirlar. Isletme, uzman bir sirkete dis kaynak saglayarak ve temel is siireclerine
odaklanarak tiretkenligi artirabilir. Ayrica, dis kaynak kullanim1 sadece is giicii i¢in
degil ofis / kat alan1 igin de maliyet tasarrufu avantajlari saglar. isletmenin belirli bir
hizmet igin gegici veya dalgalanan bir talebi yerine getirmesini saglar. Ornegin,
yalnizca ii¢ ay slirmesi bekleniyorsa yeni bir bilgisayar agi kurmak i¢in yeni BT
personelini ise almaya degmeyebilir. BT departmani, diger isletme islevlerinden
kolayca ayrilabileceginden, genellikle dis kaynaklidir (Tutar, inag ve Giiner, 2006, s.
285).

Finansal Problemler. Ornegin, degisiklige direnmenin finansal nedenleri,
yeni bir bilgisayar ag1 sisteminin kurulus genelinde tasarruf ve verimlilik i¢in biiyiik
bir potansiyele sahip olmasi, ancak bunun i¢in biiylik bir sermaye harcamalarinin
(muhtemelen isletmeyi uzun vadeli bor¢ taahhiitlerine maruz birakmasi) gerekli
olmasidir. Yeni ekipman degistirme veya satin alma maliyetinin yiiksek olmasi,
isletmeler i¢in kisitlayic1 bir maliyet olarak hareket edebilir ve genellikle degisim
siirecini geciktirebilir. Yeni sistem arizalanirsa, isletme bu ekipmani daha diistik bir
fiyattan satmak zorunda kalabilir. Yeni bir bilgisayar ag sisteminin piyasaya
stiriilmesi ile kurulus i¢cindeki cesitli isler gereksiz hale gelebilir. Uzun vadede sistem

maliyetleri diislirecek olsa da kisa vadede isverenlerin isten ¢ikarilma haklarini
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odemeleri gerekecektir. Isletme yeni bilgisayar ag sistemini uyguladiginda ilgili
egitim ve kolaylik kesinlikle gereklidir. Tiim personel yeni prosediir ve
uygulamalarin farkinda olmalidir. Uzun vadede fayda saglasa da yeniden egitim,
mesleki gelisim kurslar1 bigimindeki 6nemli maliyetler ve yeniden egitim siiresi
boyunca gecici verimlilik kaybi ile iliskilidir. Yeniden egitim maliyetleri engelleyici
ise, yoneticiler yeni bilgisayar ag sistemini uygulamaya direnebilir (Y1ildiz, Akgiil ve
Giivercin, 2018, s. 18).

Personel Sorunlari. Personel degisime direnebilir. Yoneticiler degisime karsi
direnisin nedenlerini belirlemekten sorumludur. Calisanlarin degisime direnmesinin
bir nedeni de gelirlerini, giivenliklerini ve gelecekteki is firsatlarini tehlikeye
sokabilmeleridir. Bir yandan, bir c¢alisanin beceri seviyesi azaltilabilir (beceri
kaldirma). Ornegin, elli y1l once banka calisanlari yeterli matematik ve muhasebe
becerilerine ihtiya¢ duyarken bugiin bilgisayarlar bu gorevleri yerine getirmektedir
ve banka calisanlart artik bu becerilere ihtiya¢ duymamaktadir (Tunger, 2013, s.
215). Ote yandan, calisanlar yeni beceriler edinmeleri gerektiginde degisime
direnebilirler. Ornegin, yeni bir bilgisayarli sistemin uygulanmasi, tiim caliganlara
yeni prosediirlerin 6gretilmesini gerektirir. Bazilar1 bu becerileri gerektigi kadar
cabuk Ogrenmek ve uygulamak istemeyebilir. Yaklasan degisim karsisinda,
caliganlar kariyer beklentilerini ve promosyon firsatlarin1 kaybetmekten belirsiz,
endiseli ve korkulu hale gelebilir. Ornegin, bir sirket birlesmeye veya devralmaya
karigtiginda calisanlar is giivenliginin tehdit altinda oldugunu diistinebilir.
Cogunlukla yinelenen yonetim konumlarinin kaldirilmasi nedeniyle yeni is genellikle
daha az personel gerektirir. Isletmeler, boyle bir degisikligin neden olabilecegi
rahatsizliklart azaltmak i¢in yontemler formiile etmelidir. Yoneticiler yeni is
kosullarim1 6ngérmeli ve bir an Once degisikligi uygulamaya hazir olmalidir.
Agikcasi, eger yoneticiler degisimin gerekli olduguna siddetle inanmazlarsa
isletmelerinin degisimi basarili bir sekilde sunma sansi ¢ok azdir (Gokmen, 2010, s.
15). Degisim temsilcileri ve ¢alisma ekibi yoneticileri sayesinde degisimi isin diizenli
bir parcasi olarak kabul eden bir isyeri kiiltiiri olusturabilirler. Direnci kirmak ve
degisim siirecinin yonetimi i¢in sorumluluk almak gerekmektedir. Diger calisanlar
degisim ihtiyact ve arzusu konusunda ikna ederler. Calisma ekipleri, yoneticiler ve

calisanlar arasinda daha iyi iletisime olanak tanir.
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Is Kiiltiirit Sorunlari. Bir is kiiltiirii, yonetim ve calisanlarin sahip oldugu
degerleri, tutumlar1 ve inanglar ifade eder. Bir is kiiltiirii, degisimi desteklemeyen
dogal tutumlara sahip olabilir ve is durumunu iyilestirmeye motive olmayabilir.
Uyumsuz bir is kiiltiirii, degisime kars1 daha fazla dirence ve degisimin daha uzun
stire uygulanmasina yol agabilir. Degisim yOnetiminin basarisi, degisimin yonetim ve
calisanlar tarafindan kabul edilmesinden 6nemli 6lgiide etkilenir. Sonugta, iiriin veya
hizmetin kalitesi, endiistriyel uyusmazlik diizeyi ve isletmenin dis imaj1, is
kiltliriiniin ve caligsanlar ile yonetim arasindaki uyumun bir yansimasidir (Geng,
2016, s. 121).

Degisim Stratejileri ve Yaklasimlarl. Projenin calismasi i¢in, degisim
siirecini yiiriitmenin ¢esitli yollar1 vardir. Isletmenin tiiriine, kurulusa, isletmenin
yasina ve ¢alisanlarinin ortalama yasina bagli olarak, yonetim en iyi sonuglart almak
icin hangi stratejinin uygulanmasi gerektigine karar vermelidir (Ozer, 2015, s. 75).

Direktif Stratejileri. Bu strateji, yoneticinin degisikligi yonetme hakkini ve
baskalarma ¢ok az katilimla veya hi¢ katilmadan degisiklik uygulamak icin yetki
kullanimin1 vurgular. Direktif yaklasiminin avantaji, degisimin hizli bir sekilde
gergeklestirilebilmesidir. Bununla birlikte, bu yaklagimin dezavantaji, dayatilan
degisiklige karisan ya da etkilenenlerin goriis ve duygularini dikkate almamasidir. Bu
yaklasim, degerli bilgi ve fikirlerin kacirilmasina yol acabilir ve tartigmalar ve
kararlastirllmak yerine degisiklikler yapildiginda genellikle personelden giiglii bir
direng olabilmektedir (Eryesil ve Iraz, 2017, s. 132).

Uzman Stratejileri. Bu yaklasim, degisimin yonetimini bir “uzman”
tarafindan ¢oziilmesi gereken bir problem ¢dzme siireci olarak gdrmektedir. Bu
yaklasim temel olarak yeni, daha yalin bir yonetim sisteminin uygulamaya konmasi
gibi daha teknik sorunlara uygulanir ve normalde uzman bir proje ekibi veya iist
diizey yoneticiler tarafindan yonetilir. Degisiklikten etkilenenlerle ¢ok az ilgilenme
olasilig1 vardir. Bu stratejiyi kullanmanin avantajlari, uzmanlarin ¢6ziimde dnemli bir
rol oynamasi ve az sayida “uzman” s6z konusu oldugunda ¢6zlimiin hizli bir sekilde
uygulanabilmesidir (Tahtalioglu ve Ozgiir, 2016, s. 51). Yine, bu stratejiyle ilgili
olarak etkilenenlerin uzman goriislerinden farkli gortisleri olabilecegi ve uygulanan
¢Oziim veya yapilan degisikliklerin sonuglarini takdir edemeyecegi i¢in bazi sorunlar

vardir.
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Miizakere Stratejileri. Bu yaklagim, ist diizey yoneticilerin degisimi
etkilemek icin miizakere ve pazarhik yapma istekliligini vurgular. Ust diizey
yoneticiler ayrica, degisikligi uygulamak icin ayarlamalar ve tavizler yapilmasi
gerektigini kabul etmelidir. Bu yaklasim, degisiklikten etkilenenlerin hangi
degisikliklerin yapildigi, nasil uygulandigi ve beklenen sonuglar hakkinda sz sahibi
olma hakkina sahip oldugunu kabul eder. Bu yaklasimin dezavantaji, degisimin
gerceklestirilmesinin  daha fazla zaman almasi, sonuglarin 6ngdriilememesi ve
yapilan degisikliklerin, degisikligi etkileyen yoneticilerin toplam beklentilerini
karsilamamasidir. Avantaji, bireylerin degisime karistigini ve yapilan degisiklikleri
daha destekleyici olmalaridir (Soysal ve Yalgin, 2013, s. 29).

Egitim Stratejileri. Bu yaklasim, yapilan degisiklikleri tam olarak
desteklemeleri ve bireylerin istedikleri ve destekleyebilecegi ortak bir kurumsal
degerler kiimesinin gelistirilmesine dogru ilerlemeleri igin insanlarin degerlerini ve
inanglarin1 degistirmeyi igerir. Etkinliklerin bir karigimi kullanilacak ikna, egitim,
danigmanlar, uzmanlar ve kurum i¢i uzmanlar tarafindan yonetilen egitim ve
secimlerden meydana gelmektedir. Yine, bu yaklasimin dezavantaji uygulanmasi
daha uzun stirmesidir. Avantaji1 ise kurulus i¢indeki bireylerin yapilan degisikliklere
olumlu baghliklar olacaktir (Geng, 2016, s. 121).

Kanlimc Stratejiler. Bu strateji, beklenen degisikliklere dahil olan ve bu
degisikliklerden etkilenen herkesin tam katilimini vurgular. Ust diizey yoneticiler
tarafindan yonlendirilmesine ragmen, siire¢ daha az yonetime hakim olacak ve daha
cok organizasyon icindeki gruplar veya kisiler tarafindan yonlendirilecektir.
Degisiklik yapilmadan 6nce herkesin goriisleri dikkate alinacaktir. Dis danigmanlar
ve uzmanlar siireci kolaylagtirmak i¢in kullanilabilir ancak sonuglarla ilgili herhangi
bir karar vermeyeceklerdir. Bu siirecin ana dezavantajlari, herhangi bir degisiklik
yapilmadan Once gecen siliredir. Yapilan toplantilarin sayisi, danigmanlarin /
uzmanlarin daha uzun bir siire boyunca ddenmesi ve sonuglarin dngoriilememesi
nedeniyle daha maliyetli olabilir (Ugurluoglu ve Celik, 2009, s. 126). Bununla
birlikte, bu yaklasimin faydalari, etkilenen herkesin katilimi nedeniyle yapilan
herhangi bir degisikligin desteklenmesi daha olasidir. Bireyler ve gruplarin kurulus
icindeki baglilig1 artacaktir. Ciinkii bireyler ve gruplar uygulanan degisiklikler

tizerinde sahiplik hisseder. Kurulus ve bireyler de bu deneyimden 6grenme firsati
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bulurlar ve kurulus ve nasil isledigi hakkinda daha fazla bilgi sahibi olurlar. Bdylece
becerilerini, bilgilerini ve etkinliklerini ve dolayisiyla bireylerin kurulusa degerlerini
arttirirlar.

Bu bes degisiklik stratejisi birbirini dislamaz ve degisimi etkilemek i¢in bir
dizi strateji kullanilabilir. Etkili de8isim yOnetimi becerisinin bir pargasi, hangi
stratejileri, ne zaman, nerede ve nasil kullanacagimi bilmektir. Hangi stratejinin
benimsenecegine karar verirken saglik ve giivenlik, erisilebilirlik ve sendika temsili
gibi diger konularin da dikkate alinmas1 gerekebilir. Degisim yonetimi stratejileri ve
bunlarin temel avantaj ve dezavantajlar1 asagidaki sekilde birlikte verilmektedir
(Passenheim, 2020, s. 36).

Sekil 6.

Degisim Yonetimi Stratejileri

Strateji Avantajlari Dezavajlan

degisimden etkilenenlerin goruslerini

Direktif nispeten hizli g6z ardi eder

.. . e alicilarin bazi sozleri var * nispeten yavvalg_ollelt_)lllr
Muizakereci o beklenen degisikligin

* azaltimig direng degistiriimesi gerekebilir

degismeye kendini adamis o Nispeten yavas

Egitim insanlar o kaynak ve maliyet gerektirir

e ilgili uzmanhg: kullan
Uzman e kiglk gruplar gerekli
e uygulanmasi nispeten hizli

uzmanhga meydan okunabilir
Danisiimayanlarin direnigi

uygulamak nispeten yavag
yonetmek daha karmasik
daha fazla kaynak gerektirir
artan maliyetler

e degisikligin kabul edilme
olasilig1 daha yuksektir

e dahafazla insan
degismeye kararli

Katilim

e o o o

Biiyiik olgekli degisim, kurumun, fakiiltenin veya boliimiin ¢aligsma bigiminin
cesitli yonlerinde degisiklik yapilmasini gerektirebilir. Degisim unsurlar1 matrisi,
kurumun tamamu, belirli bir paydas (6rn. Personel, 6grenciler veya isletmeler) veya

degisiklige ugrayan belirli bir departman veya grup i¢in hazirlanabilir. Bu arag, karar
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alicilara, degisikligin bu alanlarin her birinde ger¢eklesmesi, olmamasi veya kismen
uygulanmas1 durumunda sonuglarin ne olabilecegine dair bir resim saglar. Degisiklik
degiskenlerine ve olas1 uygulama sonucglarina bakmak, degisim i¢in zorlayici bir
durum yaratirken ve bdylece destek kazanirken destekleyici bir argiiman saglayabilir
(Erol, 2011, s. 113).

Ancak hangi model kullanilirsa kullanilsin, {ist yoOnetim tarafindan
desteklenmeli ve agikca iletilmelidir. Yiiriitme kurulu bir rol modeli olarak harcket
etmelidir ve degisim siirecini / projesini, etkilenen insanlar icin kisisel bir iletisim ya
da ifade ile baslatmalidir. Yiiriitme kurulu, degistirilen stratejiyi, organizasyonu ve is
kiiltiiriinii 6rnek olarak teyit etmeli ve etkilenen departmanlar1 ve yoneticileri

desteklemelidir.

Atalet Yonetimi

Orgiitlerin yapilarini seyrek olarak degistirdiklerine dair yaygin literatiir ve
ampirik kanitlar vardir (Durand ve Calori, 2006, s. 95). Organizasyonlarin yapilarini
degistirirken bu tiir degisikliklerin istikrar1 destekledigini One siiren yapisal atalet
(eylemsizlik) teorisidir (Burgelman, 2002, s. 328). Yapisal atalet, "organizasyonun
yapilari, sistemleri, prosediirleri ve siireclerindeki boyut, karmasiklik ve birbirine
bagimliliktan kaynaklanan degisime karsi bir diren¢" anlamina gelir (Schwarz, 2012,
S. 549). Geleneksel olarak yapisal atalet teorisi, orgiitsel 6liim oranina biiyiik 6nem
vererek c¢evre, yas ve boyut bagimliliklarmma odaklanmistir. Yine de, oOrgiit
sosyolojisine kok salmis olsa da, eylemsizlik teorisi ezici bir sekilde organizasyon
tizerindeki dis etkilerin incelenmesine dayanmaktadir. Rasyonel, dogal seleksiyon
slireci olarak bu atalet konusu diizenli olarak elestirilmektedir (Baum ve Shipilov,
2006, s. 59). Degisim lizerine artan tartigma dalgasiyla birlestiginde bu odaklanma
eylemsizlik teorisinin gegerliligi hakkinda elestirel bir ilgiye yol ag¢maktadir.
Organizasyonlar degisikligi iistlenirken kasithi olarak yapisal ataleti tesvik etmenin
mantigini agiklamak i¢in kavramsal bir model gelistirir.

Bir kurulusun is hayatindaki biiylimesinin ve devamliliginin en 6nemli itici
giicii degisime uyum saglamak ve bu degisime katilmaktir. Fakat degisimde zorluk
gOsteren ve organizasyon gelisimi, basarisi, performanst ve verimliligi negatif
duruma getiren faktorlerin ilklerinde drgiitsel atalet bulunmaktadir (Ibrahimoglu ve

Seyhan, 2015, s. 615-616). Bi¢imsel anlamda, orgiitsel atalet, bir orgiitiin ¢evredeki
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degisikliklere tepki vermekten cok kendi i¢sel degisimi ve onu koruma arzusu
konusundaki 1srar1 olarak ifade edilir. Bu asamada, organizasyon iginde bireysel
aligkanligin ve bagliligin siirekliligi sebebiyle degisimlere ve gelismelere karsi zorluk
yasandig1 bilinmektedir (Arl;, Olmez Ceylan ve Akduman Yetim, 2012, s. 74). Bu
nedenle organizasyon yapisinin degisimi engelleyen, ig¢inde bulundugu durumu
muhafaza eden bir asamaya doniismesi oOrgiitsel ataletin kendi olarak ifade
edilmektedir. Atalet durumuna sokulan bir kurulus, iginde bulundugu kabiliyetlerini
kisitlama yapmadan meydana gelen firsati tam olarak degerlendiremez ve yeni riskin
ortaya ¢ikmasina da zemin hazirlar (Soysal, 2010, s. 19-20). Bundan dolay1 kisilerin
hayatlarinda aligkanligi, diislinceyi ve deger yargiSim1 kolaylikla terk etmek
istememesi ve buna kars1 direnmesi de orgiitsel atalet yaratmaktadir (Cankaya, 2010,
s. 66). Atalet, organizasyonlar1 hantal hale getirir ve onlarin rakiplerinin gerisinde
kalmalarina neden olur (Tiirkan ve Esmer, 2019, s. 527).

Eylemsizlik teorisi genellikle artimli, birinci dereceden degisimle mesgul
olup organizasyonlarda yapisal atalet i¢in gomiilii bir konum yaratir. Hannan ve
Freeman 1984’ten bu yana yapilan ilerlemelere ve goriiniiste mantiksiz
organizasyonel eylem ve kararlarin son sonuglarina ragmen, organizasyon teorisi
diizenli olarak organizasyonlart bir dereceye kadar mantigi Ornekleyen kuralci
varliklar olarak tasvir etmektedir. Sonucta, kuruluslar rasyonel eylemi asilayan giiclii
savunma rutinleri igerir. Hayatta kalmak ve rekabetci ortamlarda gelismek icin
degisirler. Dahasi, sosyal bilimlerde, mantigin tutarliligi ve acikligi, genellikle
mantik dis1 teorinin Ozelliklerinin ve araclarinin iizerinde degerlendirilmistir. Bu
mantif1 sorgulayan yapisal degisim kararlar1 ve eylemlerine iliskin anlayis
genisletmek, eylemsizlik teorisini ekolojik ¢ergevenin dtesine genisletmeye yardimci
olmaktadir. Eger degisim, dogal secilim disindaki nedenlerden otiirli kasitl olarak
eylemsizligi tesvik etmeyi igeriyorsa basarili yapisal degisimin neyin yeniden
degerlendirilmesini tesvik ederek yapisal atalet teorisini genisletmektedir (Schwarz,
2012, s. 568).

Organizasyon icindeki faktorlere daha az Onem veren tipik popiilasyon
ekolojisi temelli yaklagimlarin aksine, bilgi organizasyonun igine girer ve
organizasyonel degisim sirasinda i¢ iliskilere odaklanir. Bireysel bilgi yapilarinin

kasith orgiitsel yapisal atalet secimlerini ve sonuglarini nasil etkiledigini gosterir. Bu
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stireci agiklamak icin, eylemsizligi baslatma mantifina dayanan gatalli bir yapisal
eylemsizlik tipolojisi onerir: Motive edilmis yapisal atalet, belirli organizasyonel ve
cevresel kosullar altinda ortaya g¢ikan planli bir miidahaleyi igeren kasitli yapisal
atalettir. Tersine, motive edilmemis yapisal atalet, kuruluslarin otomatik olarak
goreceli olarak atil oldugunu varsayar. Bu durumda, giivenilir performans igin
baskilar nedeniyle uyarlanabilir yanitlar zor ve tehlikeli olabilir. Burada motive
edilmis tiire odaklanmaktadir. Firmalarin motive edilmis yapisal ataleti nasil
kullandiklarini agiklamak i¢in, geleneksel ekoloji modellerinden uzaklasan farkli bir
yapisal atalet anlayigina ihtiyag vardir. Sorun, mevcut atalet teorisinin hatali olmasi
degil, ekolojiye dayali motive edilmemis yapisal ataletin eksikliklerinin yapisal
degisimin giderek dengesiz bir aciklamasini miimkiin kilarak yapisal eylemsizlik
teorisinin yaygin elestirisine yol agmasidir (Hassard, Cox ve Rowlinson, 2013, s.
311).

Orgiitsel Degisim ve Yapisal Atalet

Pek cok bilim insani, bir organizasyonun yapisini cevredeki tehdit ve
firsatlarla bir uyum bicimi ve bunlara bir yanit olarak degistirme ihtiyacini diizenli
olarak belirtmistir (George ve Jones, 2001, s. 423). Orgiit yapisinn
teorilestirilmesindeki degisimin merkezi yeri goz Oniline alindiginda, bu odak,
degisime kars1 bir hayranlik olusturmaktadir. Pazarla ilgili belirsizlik, teknolojideki
degisiklikler, kiiresellesmeye yonelik egilimler ve yeni pazarlara girmenin Oniindeki
engellerde meydana gelen degisiklikler bu ilginin artmasina yardimeci olmaktadir.
Bununla birlikte, ayn1 zamanda, orgiitlerdeki yapisal degisimle ilgili teori ve
aragtirmalarin ¢cogu sinirlayicidir. Arastirmacilar, degisimin orgiitsel ve davranigsal
sonuglarini yorumlamaya ve degisim egilimlerini belirlemeye, tartismaya ve gozden
gecirmeyle giderek daha fazla mesgul olmaktadir (Yesil, 2018, s. 309). Bu
odaklanma, kanitlar biiylik organizasyonel degisimin genellikle yavas ve etkisiz
oldugunu veya olumsuz sonuglara sahip oldugunu gosterdiginde yapisal degisikligi
tekrar tekrar onaylamayla sonuglanmistir (Clegg ve Walsh, 2004, s. 229). Ay
zamanda Orgiitsel degisim paradoksunu da gézden kagirir ve degisim sirasinda sinirh
basar1 genellikle statiikonun giiclendirilmesi anlamina gelir (iraz ve Simsek, 2005, s.
102). Bu paradoks, i¢ siireclerin degisimi nasil etkisiz hale getirdigini agiklarken

gosterir, tipki Denrell ve March'in (2001), yeni degisim alternatiflerinin yerlesik
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alternatiflere kiyasla daha kotii performans gostermesine yol acan yetkinlik tuzagina
iliskin agiklamasi gibidir (Denrell ve March, 2001, s. 529).

Degisimle ilgili endiselere ragmen, kuruluslar riski en aza indirmeye ve
hayatta kalma sansini artirmaya calisirken, yaklasik otuz yillik arastirmalar norm
olarak bir tiir istikrar da sunmaktadir. Daha Once, Orgiitsel arastirmacilar degisim
veya istikrar kosullar1 hakkinda teori gelistirdiler ve bu da niifus ekolojisi, kaynak
bagimliligi, acil durum teorisi ve kurumsal teoriyi iceren genis bir listeyle
sonuglandi. Bu tiir arastirmalar ¢ogunlukla basar1 ve basarisizlik, hayatta kalma ve
kurumsal yapilanmayla ilgilenir. Son zamanlarda, organizasyonlarin gevrelerini
izledikge degisimi hem sinirlandirdiklarini hem de tesvik ettiklerini kabul eden bir
istikrar-degisim ikilemine daha fazla 6nem verilmistir (Schwarz, 2012, s. 547). Bu
fenomen yeni degildir. Eylemsizlik degisimin i¢ine gomiiliidiir. Bununla birlikte,
ekoloji aragtirmalarinin gelisimi eylemsizlik, degisim ve c¢evre hakkinda genis
tartigmalara yol actigindan, ikilik genellikle 6nemsenmiyor. Kasitli eylemsizligi
anlamaya odaklanmay1 tesvik eden sey bu iki kutuplu reaksiyonun mantigidir
(Beunen ve Patterson, 2017).

Atalet Teorisi ve Rutinlerin Degistirilmesi. Yapisal atalet teorisi, ¢ok
sayida arastirmaciyr Orgiitsel degisimin etkisini kesfetmeye motive etmistir.
Organizasyonel degisiklikleri engelleyen dort tiir siire¢ gecikmesi vardir. Eylemsizlik
teorisi yapisal siiregleri ele alir ve organizasyonlarin temel o6zelliklerindeki
degisikliklerle ilgilidir (Hannan, Polos ve Carroll, 2003, s. 466).

Yapisal atalet ilk olarak kurulus sirasindaki kosulun bir organizasyonu
sekillendirmesi gerektigini belirtir. Ikincisi, kurulusun mevcut rutinlere daha gok
bagli oldugunu 6ne siirer ¢linkii giiclii eylemsiz kuvvetler kuruluslar1 degisimden
korur ve degisime karsi direng ile bir degisiklik yapmak icin gereken siireyi uzatir.
Organizasyonlarin iyi bir ilk yaklasim olarak adlandirilan 6nceki rutin ve deneyime
gore davranmasi muhtemeldir. Yapisal atalet, bircok organizasyon tiiriiniin neden
temel Ozelliklerinde degisiklik baslatmak istemedigini ve bu nedenle degisme
olasiligmin diisiikk oldugunu agiklamak igin bir mekanizma gelistirir (Wang, 2011, s.
24). Eylemsiz bir strateji gorlisiinii benimseyen teorisyenler, bir organizasyonun
kisitl oldugunu ve mevcut stratejisini radikal bir sekilde degismekten daha iyi

koruyabildigini savunurlar. Mimari degisim genellikle zararlidir ¢ilinkii yeniden
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yapilanmalar maliyet getirir, kurumda uygunluk seviyelerini diisiiriir, dikkatleri
operasyonlardan uzaklastirir ve dolayisiyla performansi distiriir. Operasyondan
yeniden yapilandirmaya kadar yeniden yonlendirme donemlerinin operasyonlarin
verimliligini diisiirdliglinii, kisa vadede diisiik performansa yol agtigini ve bir
firmanin uzun vadede hayatta kalma sansini azaltabilecegini belirtmektedir (Bruton
ve Lau, 2008, s. 640).

Eylemsizligin anlam1 genis bir sekilde arastirilmistir. Eylemsizlik teorisi
sadece organizasyonel operasyon rutinlerine degil, ayn1 zamanda operasyon
rutinlerini yaratma ve degistirme prosediirleri olan modifikasyon rutinlerine de atifta
bulunur (Acar ve Giirel, 2015, s. 68). Kuruluslar, ¢alisma rutinlerini degistirme
konusunda ne kadar ¢ok deneyime sahip olursa bir modifikasyon rutini gelistirme
olasiligi o kadar yiiksektir. Momentum benzeri bir tarzda, ge¢miste yapilan
degisikligin tiirii Ozellikle gelecekte tekrarlanmasi muhtemeldir. Belirli bir tiir
degisikligin erken meydana gelmesi, miiteakip benzer tiirden degisikliklerin
olasihgm artirir. Orgiitler, énceki degisiklikleri tekrarlamak, ge¢mis yapilarini
giiclendirmek ve genisletmek icin bir ivmeye sahiptir ve dnceki evrim yoniine bagli
kalarak uygulamalara sahiptir (Biite, 2018, s. 110). Ayrica, bir sirket belirli bir tiir
degisiklikle ilgili ne kadar ¢ok deneyime sahip olursa bu tiir bir degisikligin daha
genis bir sorun dizisine uygulanmasi olasilig1 o kadar yiiksektir. Tarihsel eylemlerin
degisimin hem olasiligt hem de igerigi iizerinde gii¢lii etkileri vardir. Bununla
birlikte, bu deneyim yetersizliginin yoneticilerin piyasa faaliyetlerinin kapsamini
sinirlamalarina ve firsatlar1 kagirmalarina neden oldugu belirtilmektedir (Ertiirk,
2010, s. 68).

Atalet genellikle tehlikeli olarak goériilmesine ragmen, potansiyel faydalar da
kaydedilmistir (Acar ve Giirel, 2015, s. 72). Eylemsizligin potansiyel faydalari, eksik
bilgilerle yapilan degisiklik kararlarindan kaynaklanan hatalarin maliyetini en aza
indirebilmesidir. Degisim ¢abasinin maliyeti diistiigii i¢in, sunulan degisimin olasi
faydalarinin yakalanmasi daha diisiik seviyededir ve bu nedenle gerceklestirilmesi
daha caziptir (Aydin ve Yiicel, 2017, s. 42). Nitekim Hannan ve Freeman (1984),
ataletin basarinin bir yan iirlinii oldugunu savunmaktadir. Atalet ayrica saglam bir
tirtin ve verimlilik rutini sunmada daha fazla giivenilirlik saglayabilir (Sorensen ve

Stuart, 2000, s. 90). Sorensen ve Stuart (2000), bir dizi rutin ile deneyimin daha 6nce
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uygulanan verimliligi elde etmeye yol agtigini1 eklemektedir. Deneyimsel 6grenme,
gecmis deneyimlerle tutarli bir degisikligi uygularken bir hayatta kalma avantaji
anlamina gelir. Bununla birlikte, bu tarzin yararli olup olmadiginin firmalarin ¢evreyi
yorumlama ve buna tepki verme mekanizmalarina bagli oldugunu da savunuyorlar
(Dobrev, Tai-Young ve Carroll, 2003, s. 277).

Dahasi, eylemsizlik, ¢0ziim arama siirecinin en son kullanilan rutinlerle
basladigini ifade eder. Aym tiirdeki son degisiklikten bu yana gecen siire arttik¢a
belirli bir tiir organizasyonel degisiklik olasilig1 azalir. Gegen zaman, yastan ziyade
birikmis deneyimin daha iyi bir gostergesidir ¢iinkii degisiklik deneyim saatini
sifirlar (Pasaoglu, 2013, s. 3-5). Yasam dongiisiinde daha sonra meydana gelen
degisikliklerin, uyarlanabilir bir sonug¢ {iretmesinin daha uzun sirdiigii iddia
edilmektedir. Ek olarak, deg§isimin ortaya ¢ikmasi bir organizasyonu gecici olarak
daha yumusak hale getirir. Degisimi engelleyen atalet kuvvetleri bir kez asildiginda,
momentum, hareket halindeki bir organizasyonun hareket halinde olma egiliminde
oldugu anlamina gelir (Arslan, 2019, s. 19-20).

Ayrica, kiiltiir dnceki deneyimlerden giiglii bir sekilde etkilendiginden ve bir
kez kurulup kabul gordiigli i¢in firmanin erken tarihinin damgasini yansittigl i¢in
kiiltlirtin - degistirilmesi zordur. Dolayisiyla, orgiitsel Kkiiltiiriin de eylemsizlik
egilimleri vardir. Kurallar1 ¢igneyen degisiklikler genellikle kiiltiirel muhalefetle
karsilasir, bu nedenle bu tiir degisiklikler genellikle sorunludur. Sertlik olarak
tanimlanir (Hannan, Polos ve Carroll, 2007, s. 27). Kiiltiirel kod, yalnizca smirlt
sayida olas1 kural ve yapiya izin vermesi nedeniyle siirlandirilmistir. Bu nedenle
bir¢ok olasi alternatif ahlaki olarak kabul edilemez ve {iyelik kiiltiirii anlar, kucaklar
ve herhangi bir ihlal tespit edildiginde yaptirim uygulamaya istekli hale gelir. Ancak
muhtemelen daha Once yapilanlara benzer degisikliklere karst ¢ikmaz. Jacobs ve
arkadaslar1 (2008), hedefler erken degistirilirse daha sonra tekrar degisme
olasiliklarinin daha yliksek oldugunu, erken degistirilmezlerse tekrar degisme
olasiliklarinin azaldigimi eklemektedir (Jacobs, Christe-Zeyse, Keegan ve Polos,
2008, s. 250).

Yapisal Atalet Siniflandirmasi: Yapisal Tepkideki Varyasyonlar. Yapisal
olarak inert firmalar ¢evresel degisim karsisinda yiiksek basarisizlik risklerinden

muzdariptir  ¢linkii atalet bu tir degisimin hizina ayak uydurmayi
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zorlastirir. Geleneksel olarak, bu ekoloji teorisine dayali bakis acisi, bir
organizasyonun mimarisinin yapisini tek tip ve dolayisiyla bu tehlikeyi anlamak i¢in
nispeten Onemsiz olarak ele alarak oOliim risklerine odaklanir. Atalet ve yap1
hakkindaki son tartismalari yenileyen bu makalede, yapisal atalet olusumunun
ozellikleri basarisizlikla iliskili 6l¢iilebilir hayatta kalma riskleri olan basarisizlik
tehlikeleri baglaminda incelenmistir. Bir yapisal atalet siniflandirmas: gelistirilerek
organizasyon yapist lzerine bir sozlesme gelistirmek i¢in 52 sektdrde Tayvan
Giivenlik Borsasinda listelenen 755 firmadan olusan bir Orne8i test
edilmistir. Buradaki amag basarisizlik tehlikelerini igeren yapisal ataletin tiire gore
farklilik gosterdigini onaylamaktir. Bulgular, bu farkli kategoriler i¢in onaylayici
cevresel ve kaynak kosullarini birbirinden ayirir ve ariza tehlikelerinin her bir tiiriin
ozellikleriyle ne Olciide iliskili oldugunu detaylandirir. Bu varyasyon, basarisizliga
yol acan kosullara ragmen, inert kuruluslarin zaman iginde neden gelismeye devam
ettigini daha iyi agiklamada yardimci olur. Bu mantigi tartismak, yapisal ataletin dar
temsilini ve birka¢c on yil boyunca teorik gelisiminin sinirlarimi ele alir. Ayni
zamanda, geleneksel orgiitsel ekoloji onlemlerinin farkli yapisal atalet tiirlerinin
ozellikleri lehine artan basarisizlik tehlikeleriyle ugrasan orgiitlerde mesru bir sekilde
kiiglimsenebilecegini  gostermektedir (Gavin ve arkadaslari, 2020). Ariza
tehlikelerinin  her bir tiirlin  Gzellikleriyle ne Olctide iliskili  oldugunu
detaylandirmaktir. Bu varyasyon, basarisizlia yol agan kosullara ragmen, inert
kuruluglarin zaman i¢inde neden gelismeye devam ettigini daha iy1 agiklamada
yardimci olur. Bu mantig tartismak, yapisal ataletin dar temsilini ve birka¢ on yil
boyunca teorik gelisiminin simrlarini ele alir. Ayn1 zamanda, geleneksel orgiitsel
ekoloji Onlemlerinin, farkli yapisal atalet tiirlerinin Ozellikleri lehine artan
basarisizlik tehlikeleriyle ugrasan orgiitlerde mesru bir sekilde kiiciimsenebilecegini
gostermektedir. Degisim ve basarityt yOnetme {izerine onlarca yillik bilimsel
odaklanma ve teori olusturmaya ragmen basarisizlik ve basarisizlikla basa ¢ikmak
biiyiileyici, kalici bir oOrgiitsel 6zellik olmaya devam etmektedir (Heine ve
Rindfleisch, 2013, s. 12).Bu sabitlik, basarisizliktan Ogrenme stratejileri,
inovasyonda basarisizlik kullanma veya iyilestirme i¢in basarisizligi dahil etme gibi
organizasyonlarda devam eden pratik basarisizlik yerlesimini kabul etmektedir

(McKinley, Latham ve Braun, 2014, s. 91).
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Bununla birlikte, boylesi bir dayaniklilik, ayni zamanda, kuruluslar ve
Ozellikleri konusundaki tartismalarda basarisizligin  konumuna da dikkat
¢ekmektedir. Tarihsel olarak, tiim kuruluslarin ufuk agici bir 6zelligi olarak iyi bir
sekilde kuramsallastirilmis ancak su anda ya degisim temalarina hizmet ediyor ya da
degisim siireglerine derinlemesine baglamsallastirilmis olarak sunulmaktadir
(Schwarz, 2012, s. 548). Ozellikle farkli yapisal atalet tiirlerinin benzer tepkilerle
sonuglanip sonu¢lanmadigi arastirilmaktadir. Temelini basarisizligin varligimi kabul
ederek bir firmanin basarisizlikla iliskili Ol¢iilebilir hayatta kalma riskleri olarak
tanimlanan basarisizlik  tehlikeleri baglaminda yapisal ataletin  olusumu
incelenmektedir (Dobrev ve Gotsopoulos, 2010, s. 1155). Bu tehlikeler, ¢evresel
baskilar ve kaynak kullanimindaki farkliliklar karsisinda bir kurulusun risk alma ve
risk yonetiminin kapsamini artirir veya azaltir. Orgiitsel ekolojide, basarisizlik
tehlikeleri, yapisal uyum girisimlerinin yonetilmesi gereken bir basarisizlik riski ile
iliskili oldugunu varsayarak istikrart modellemenin bir yoludur (Suddaby ve Foster,
2017, s. 22).

Orgiitsel ekoloji literatiiriiniin yapisal atalet ve basarisizligin daraltilmis bir
aciklamasi oldugu diisiincesi giderek artmaktadir. Yapisal atalet de§isen mimarilere
karst kalict Orgiitsel direng olarak tanimlanir. Yani, ortam degistikge yeni
konfigiirasyonlara ge¢mek yerine, yapisal olarak atalet, firmalarin basarisizlikla
tamponlanma olasiliginin daha yiiksek oldugudur. Ciinkii ataletin firmay1 bir
organizasyonel popiilasyondaki degisimle iligkili yiikiimliiliiklerden ve risklerden
korudugu konusundaki anlayis yaygin olarak kabul edilmektedir (Hannan, Polos ve
Carroll, 2003, s. 467). Yine de, ekoloji aragtirmasi eylemsizligin kaynaklarma iliskin
anlayis1 ilerletmis olsa da, basarisizlik tehlikeleri ile ilgili yapisal eylemsizlik
farkliliklarinin yapis1 ve bu farkliliklarin sundugu olasiliklar hakkinda ¢ok az ¢agdas
anlayis bulunmaktadir. Bu eksikligin farkina varmak sonugsaldir. Devam eden atalet
gelisimindeki bu bosluk, yukarida bahsedilen iyi kabul gérmiis ekoloji perspektifinin
yapisal stabilite ve bunun basarisizlik baglantisin1 varsaydigr diislintildiiglinde
anlagilabilir.

Organizasyonlar dinamik ortamlarda bile adaptasyondan ziyade sec¢imin bir
yan iriinii olarak ongdriiliir ¢linkii giivenilir ve hesap verebilir olan organizasyonlar

yapilar1 yeniden liretme ve istikrar1 destekleme egilimindedir. Bu akil yiiriitmeyle,
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degisime veya yeniden yapilanmaya tesebbiis eden kuruluslar, daha zayif performans
ve Oliim riski tagiyor olarak goriilmektedir (Barnett ve Pontikes, 2008, s. 1239).

Bu dogrulamaya ragmen, yapisal ataletle ilgili mevcut ekoloji literattiriindeki
sorun, bunlarin deneysel calismaya paralel olarak ilerlememis olmasidir. Ozellikle
ekoloji temalar1 ve aragtirmalari diginda; kullanighiligi ve degeri hakkinda sorulara
yol agan bir yetersizliktir (Schwarz, 2012, s. 549).

Cagdas ekoloji arastirmalarinin kisa bir kesiti, yapisal atalet teorisinin
Ozellikle organizasyon teorisindeki tarihsel yerlesimi nedeniyle organizasyonlarla
ilgili diyaloga derinlemesine gomiildiginii gostermektedir (Gilbert, 2005, s.
749). Ayn1 zamanda Haveman ve Kluttz ( 2015), kuruluslar hakkinda diisiinmenin
giderek daha dar ve daha az onemli hale geldigine isaret etmektedir. Bu tepkinin
merkezinde, yapisal ataletin asir1 derecede karmasik ve son derece soyut oldugu
diisincesi vardir (Dobrev, Witteloostuijn ve Baum, 2006, s. 4). Bu goriis, yapisal
eylemsizlik teorisinin ¢agdas orgiitsel bilim adamlarina hitap etmesinin daralmasina
yol agmaktadir. Sonug olarak, yapisal ataletteki farkliliklarin incelikli agiklamalar
ekoloji aragtirmalarinda sinirli bir varliga sahiptir. Ozellikle derinligi nasil farkl bir
sekilde ortaya cikabilecegi konusunda tartigmaya sinir getirmektedir. Bu eksiklige
yanit olarak, ataletin nasil temsil edildigine dair halihazirda yerlesik farkliliklar
oldugunu kabul ederken orijinal tartismasinin ortaya c¢ikardig: yerlesik ozelliklerine,
yani yas, boyut ve giice dayali olarak ve daimi varsayim benzer kosullarin benzer bir
organizasyon bi¢imine yol actifi ekoloji teorisinde, yapisal eylemsizlikteki
varyasyonlari test etmektedir (Hassard, Cox ve Rowlinson, 2013, s. 309).

Bu nedenle, orgiitsel yapiya birincil katki olarak, gelismekte olan bir
ekonomide tiire gore yapisal atalet siniflandirmasi gelistirip test ederek atalet teorisi
genisletilmektedir. Bu yaklasim, bu yapiyr ¢alismanin ve uygulamanin yollarinin
daha kapsamli bir sekilde anlagilmasini saglar. Eylemsizligin nasil gii¢lendirildiginin
dinamiklerini yoneten orgiitsel ekolojinin temel 6zellikleri olarak, bir ortamin aniden
farklilagsmas1 veya degismesi (yani sarsilmasi) ve bir kurulusun fazla kaynaklarin
nasil kullandig1 veya siirdiirdiigii (yani gevseklik), 6zellikle baglamla ilgili olan atalet
tiirlerinin benimsenmesindeki farkliliklarin potansiyelini gosterir (Tiirkan ve Esmer,

2019).
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Tiire gore farkliliklara odaklanan bu odaklanma, 6rgiitsel doniisiim ve gelisim
tizerine kuramlastirmanin ¢ok daha kapsamli ve mesgul olacak sekilde evrimlestigini
kabul ederken, yapisal atalet ve basarisizlik lizerine tartismalar, mimari kademeler
gibi gelisen ekoloji temalarina gomiilii kalmaya devam etmektedir (Burke, 2017, s.
24). Spesifik olarak, yapisal bir atalet smiflandirmasimi (1) belirli farkli tiirler
arasindaki basarisizlikla iligkili hayatta kalma risklerindeki farkliliklar ve (2) ¢evresel
sarsintilarin rolii ve (3) basarisizliga yanit olarak atalet tiirline gore kaynak gevsekligi
olusturmaktadir. Eylemsizligin ve bunun alaka diizeyinin bir testi olarak yapisal
eylemsizligin tiire gore siniflandirilmasi, orgiitsel arastirmada yapisal ataletle ilgili ek
ilgi ve tartisma gelistirmek i¢in gerekli cerceveyi saglar ve Orglitsel yapi iizerine
ampirik arastirmanin cografi erisimini gelismekte olan ekonomiler genisletir. Bu
odakla, geleneksel oOrgiitsel ekoloji Onlemlerinin, farklt yapisal atalet tiirlerinin
Ozellikleri lehine artan basarisizlik tehlikeleriyle ugrasan kuruluglarda mesru bir
sekilde kiiglimsenebilecegini gostermektedir (Yang ve Schwarz, 2016, s. 1230).

Orgiitsel arastirmadaki yapisal ataletle ilgili sorun, tarihi ve gelisimi goz
Oniline alindiginda, yapinin genis ¢apta "bilindiginin" varsayilmasidir. Ancak atalet
ve onun parcalarini, 6zelliklerini ve Olgiilerini neyin olusturdugu bilinmektedir. Bu
bakis agisiyla ve orgiitlerdeki varligi goz oniine alindiginda, yapisal atalet bir kurulus
orgiitsel teorisi olarak goriilmiistiir. Bu, 6nemli ama gomiilii bir teori ve daha fazla
stislemek i¢in ¢ekirdek bir boyuttan ziyade 1limli veya ikincil bir rol oynayan bir yap1
olarak tasvir edilmistir (Haveman ve Kluttz, 2015, s. 12).

Orgiitsel popiilasyonlarin nasil uyum sagladigina ve gelistigine vurgu yapan
ve oOrgiitsel formdaki g¢esitliligi sekillendiren dis etkilere odaklanan orgiitsel
ekolojiden kaynaklanan yapisal atalet, ¢evrenin orgiitsel yap: lizerindeki etkilerini
dikkate almaktadir. Baskilar ve kisitlamalarla kars1 karsiya kalan kuruluslar,
cevrelerine uyum saglamak igin yapisal ataleti benimserler. Bir organizasyonun
uyumsuzlugu performansin diismesine ve dolayisiyla onun hayatta kalma olasiliginin
azalmasina yol acar. Temelinde, kuruluslarin ¢evre tarafindan se¢ildigi, hayatta
kalmak i¢in ¢evresel gerekliliklere yakindan uymalar gerektigi ve dagilmaya ya da
ortadan kaybolmaya uymayanlar oldugu varsayilmaktadir (Levinthal ve Posen, 2007,
s. 590).
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Le Mens, Hannan ve Pélos (2015) bir gilincellemede belirttigi bakis acisinda
rakiplerin istiin tesisler, teknolojiler ve stratejiler sundugu icin ve pazar zevkleri
gelistigi i¢cin ortamlarin degistigini iddia etmektedir. Ayn1 zamanda, yaslanan biiyiik
kuruluslar, artan atalet baskilar1 nedeniyle bu degisikliklere iyi uyum saglayamazlar
ve bu da performans diisiislerine neden olmaktadir. Bu yaklasim, dinamik ortamlarda
kuruluglarin  yliksek derecede giivenilirlik (yani, ¢evresel taleplere ragmen
performansinin kalitesi ve dogrulugunda miimkiin oldugu kadar az degisiklik yapma
yetenegi) ve yiikksek hesap verebilirlik (yani, kuruluslarin hesap verme rasyonel
olarak kararlar, kurallar ve eylemler i¢in) ongormektedir. Buna gore, yapisal atalet,
bu tiir bir se¢imin evrimsel bir yan {riiniidiir. Ciinkii daha gilivenilir ve hesap
verebilir  firmalar yapilar1  yeniden {iretme egilimindedir. Yapinin tekrar
uretilebilirligi  eylemsizligi  giiclendirir ancak secimin  istenmeyen  bir
sonucudur. Paradoksal olarak, atalet ¢evresel degisimin hizina ayak uydurmayi
zorlagtirdigindan, atalete ugrayan firmalar ¢evresel degisim karsisinda yiiksek 6liim
riski riskine maruz kalirlar (Le Mens, Hannan ve Pélos, 2015, s. 560).

Ekolojistler, bu se¢im siirecine ve kuruluslarin ve basarisizliklarin orgiitsel
poptilasyonlar1 ve degisimi yonlendirdigi goriisiine odaklanarak kuruluslarin giiclii
eylemsizlik kuvvetlerine maruz kaldiklarini ¢linkii  bir kez kurulduklarinda
yapilarinin zaman i¢inde fazla degismedigini varsayarlar. Bu iddiay1 hakli ¢ikarmak
icin yapisal ataletin kullanilan ve cevresel gereksinimlere uyan O6zelliklere sahip
kuruluslarin rekabet avantaji oldugu ve bu nedenle hayatta kalmak igin segildigi iddia
edilmektedir. Basitge ifade etmek gerekirse kuruluslarin popiilasyonlarini kapsayan
cevrenin nitelikleri zamanla degistikce, popiilasyondaki kuruluslarin baskin
ozellikleri de degisir. Ancak bireysel bir orgilitsel adaptasyon siirecinden ziyade bir
secim ve ayiklama siireciyle karsilasilmaktadir. Yapisal atalet, bu silirecin bir yan
iriinlidiir ve herhangi bir yeniden diizenleme girisiminin basarisizlik olasiligini (yani
oliim oranini) artirmasi nedeniyle bunun riskli bir teklif oldugunu diisiindirmektedir
(McKinley ve Mone, 2003, s. 358).

Degisim tezine kars1t bu direncin kigkirtict dogasi ve basarisizligin yeri ve
degerine odaklanmasi1 g6z Oniine alindiginda, atalet teorisi Orglitsel arastirmada
neredeyse paradigmatik bir statii kazanmistir. Yapisal atalet iizerine tartisma,

orgiitsel kuramin igine gomiiliidiir ve daha sonra ekoloji dist arastirmacilar igin
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erigilebilirligini  sinirlandirmistir. Sonug  olarak, makro Orgiitsel basarisizlik
literatiiriniin taranmasi, yapisal ataletin bu tartismanin 6nemli bir itici giicii
olmadigin1 géstermektedir (Trahms, Ndofor ve Sirmon, 2013, s. 1279).

Alandaki makro oOrgiitsel bilimin goreli degeri ve karmasikligi c¢agdas
organizasyon tartismasinin kabul edilebilir ve entegre bir 0zelligi haline
gelmektedir. Orgiitsel arastirmacilar, kaynaklari, kosullar1 veya etkileri gibi genis
eylemsizlik temalarini kesfederler. Ancak bunu 1984 yilinda Hannan ve Freeman'in
orijinal temsilini veya basarisizlik tasvirine meydan okumayi gelistirmek yerine dahil
etme egilimindedirler (Ruef, 2006, s. 38).

Bu eksiklik, organizasyonel tasarim ve yap1 lizerine uygulamali tartigmanin
ilerlemeye devam etmesine ragmen ve eylemsizlik yorumunda ilerleme olmasina
ragmen (Ornegin, yas, cevre, uyum ve rutin, tartisma, kuruluslarin temel
ozelliklerinde (kurulusun misyon veya hedeflerinden, yetki bigimlerinden, girdileri
ciktilara dontstirmek ic¢in kullanilan temel teknolojiden olusan) degisiklikleri
baslatamadig1 (veya isteksiz oldugu) ilkesine dayanan yapisal ataleti teorilestirme
egilimindedir (Hakonsson, Klaas ve Carroll, 2013, s. 183). Bu egilim, aslinda
Hannan ve Freeman'in (1984) organizasyonel formun ve eylemsizlik giicliniin
aciklamasidir. Bu tartisma siirlamasinin ilerlemesini daha da vurgulayan Barnett ve
Pontikes'in  (2008) degisim riskleri ilizerine basar1 On yargisi argiimani veya
Hannan gibi, eylemsizligin veya yerlesiminin yeni yorumlarini igeren karar verme ve
degisim arastirmalarinda birkag gelisme bulunmaktadir (Barnett ve Pontikes, 2008, s.
1240).

Eylemsizlikle ilgili bu problemin sonucu olarak yapisal atalet iizerine 6zel bir
odak oldugunda, onun orijinal teoremlerini ve dnermelerini test etmeye, 6zelliklerini
belirlemeye ve belirli endiistrilerde ataletin egrisel etkisini agiklamaya dikkat
edilmektedir (Le Mens, Hannan ve Pélos, 2015, s. 562). Orgiitlerdeki atalet hakkinda
riskleri kabul ederek ve farkli yapisal eylemsizlik tepkilerinin ne Olglide var
oldugunu incelemek i¢in bir yapisal atalet siniflandirmasi agagida verilmektedir.

Yapisal Atalet Tepkilerinin Bir Simiflandirmasi. Popiilasyonlardaki atalet
organizasyonlarin yapisal olarak de§isme potansiyeline sahip oldugu ve yapisal

ataleti benimseyen organizasyonlarin  genellikle bunu yapma baskisina
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maruz kaldig1 genel olarak kabul edilmis ancak yeterince arastiritlmamistir (Haveman
ve Kluttz, 2015, s. 10).

Siiflandirmanin temelinde, Gilbert'in (2005) yapisal eylemsizlik kararlari
icin olas1 alternatif acgiklamalar1 aciklamak icin farkli eylemsizlik kaynaklarinin
smiflandirilmasi veya Yi ve digerlerinin (2016) gibi yapisal eylemsizlikte varyasyon
ornekleri oldugu kabul edilmektedir (Yi, Knudsen ve Becker, 2016, s. 789). Benzer
sekilde, Schwarz (2012) degisim sirasinda eylemsizlige yaklagsmanin farkli yollar
oldugunu belirtmektedir (Schwarz, 2012). Ancak bu tiir hesaplar sinirhidir ¢linkii
tipik olarak kuruluglarin bir karar verdikten sonra yapisal olarak benimsedikleri
"yolda" teoriler olustururlar (Ruef, 2006, s. 35). Bu baglamda, Hannan'in (ve bazi
meslektaslarinin) kavramsal olarak daha genis olmasi i¢in orijinal eylemsizlik tezini
yeniden yonlendirmek i¢in en az on yil harcamis olmasi ilgingtir.

Yapisal Atalet Tiirleri ve Benimsenmesi. Siniflandirmanin 6zi, firmalarin
istege bagli ve baglamsal faktdrlerin bir kombinasyonuyla ilgili yapisal atalet
tercihlerini nasil benimsedigine (veya siirdiirdiigiine) iliskin farkli yollar
onermesidir. Ekoloji yaklagimlarina uygun olarak, odak noktasi, daha genis bir
popiilasyon ic¢indeki bireysel firmalara ve yapisal ataletin dogasinda bulunan se¢im
stirecine odaklanmaktadir. Bu odag: kullanarak, yapisal atalet igindeki farkliliklara
0zgl, cevresel ¢esitlilik tarafindan yonlendirilen, organizasyonlarin nasil olustugu ve
calistigina dair birden fazla olast model oldugu iddiasindan yararlanilmaktadir
(Schwarz, 2012, s. 549). Bunu yaparak, Hannan ve Freeman'in (1984) eylemsizlik
baskilar1 yeterince giiclii oldugunda, bagka bir Orgiitlenme bi¢imine hareketlilik
olasiliginin diisiik oldugu iddiasidir. Bu sec¢im, farkli kuruluslar i¢in atalet giiclinde
farkliliklar oldugunu ortaya koymaktadir. Bir kurulusun ¢evre degisiklikleri olarak
yas, boyut ve kaynak baskilarina atifta bulunur ve basarisizlikla iliskili hayatta kalma
risklerini etkiler (Hannan, 2005, s. 52). Bu gii¢ siirekliliginin taninmasi, tiirlere gore
atalet farkliliklarmin siniflandirilmasi olasiligini olugturmanin anahtaridir. Bu tiir
farkliliklar, dis, ¢evresel baskilar ve i¢ kaynak kapasitesi baskilarindan kaynaklanir
ve yapisal ataletin bir organizasyon sinifindan digerine degismesini saglar (Schwarz
ve arkadaslari, 2020). Bu farki kullanarak ve onun tesvik ettigi se¢im kisitlamalarina
dayal1 olarak, dort tiir eylemsizligi (kisith, rastlantisal (tesadiifi), alisilmis ve amagli)

formiile edilmesine olanak tanir.
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Kisith  atalet, siirh veya  smirli yapisal — eylemsizlik  tipi
tepkidir. Organizasyon, yapisal degisimi kolaylastirmak igin yeni bir eylem planini
taahhiit etmek i¢in yeterli kaynaga sahip degildir ve bu da zaman i¢inde daha yavas
bir degisim hiziyla atalet se¢imine yol agar. Esneklik olmadan, firmalar etkisiz
stratejik tercihleri tersine ¢eviremezken yapiyr hizli bir sekilde degistirmek zordur
(Shimizu ve Hitt, 2004, s. 45). Bu tanimay1 desteklemek i¢in yetersiz kaynaklarla bir
degisim ihtiyaci tercih edilebilir olsa da, IBM'in ataletinin yeni baslayan rakipler
karsisinda asamali olarak nasil evrildigi gibi ataleti giliclendiren 6nemli yapisal
degisiklikler yapilamaz. Bu sinirlama tepkisi, bir firmayi yapisal olarak yeniden
hareket edemez ve degistiremez hale getirir. Sonug olarak ve bir siniflandirma testi
ile ilgili olarak, kisith yapisal atalet firmalarinin en zayif olacagini tahmin
edilmektedir. Clinkii tiim atalet tiirleri arasinda en yiiksek ariza tehlikesine sahipler.
Yani, ariza tehlikeleri ile iligkili en yiiksek riskleri tagimaktadir (Yi, Knudsen ve
Becker, 2016, s. 790).

Tesadiifi atalet, ani veya reaktif bir yapisal atalet tepkisidir. Ortamin yol
actig1 belirsizlik, orgilitsel niifusa koordine olmayan bir tepkiye yol acarak, degismek
yerine yapisal ataleti siirdiirmenin degerini giiclendirir. Bu baglamda, yapisal atalet
kurumsal kimligin bir pargasi olarak gériiliiyor. Ornegin, Firestone Tire ve Rubber'in
degisen bir pazara yanit verme ihtiyaci karsisinda yapisal olarak atil kalmasi ve
firmanin pazar payinda 6nemli degisikliklere yol agmasi gibidir (Sull, 2005, s.
12). Bu tiiriin temeli, kurulusun halihazirda taahhiit ettigi kaynaklara yeterli
erisiminin  olmamas: veya kaynak saglama konusunda kesinlige sahip
olmamasidir. Bu kaynak hareketliligi olmadan organizasyon, olasi herhangi bir
yeniden yapilanmay1 beklenmedik bir sekilde yavaslatarak ve dolayisiyla yapisal
statiikoyu istemeden giliclendirerek degisime yanit verir. Bu tiir yapisal eylemsizlik
tepkisi kasitsiz oldugu icin, niifus kaynakli ¢evresel baskilarla tesadiifi bir uyum
saglar ve daha sonra yiiksek bir ariza tehlikesine sahip olma egilimindedir. Yani,
ariza tehlikeleriyle iliskili artan bir risk tasimaktadir.

Alsilmis  eylemsizlik, uyumlu bir yapisal eylemsizlik tepkisidir. Bunun
uyumu, degisimle ugrasirken gerceklesir. Tekrarlanabilir ve giivenilir organizasyonel
faaliyetler yoluyla istikrar1 saglamada rutinlerin oynadigi rolii kabul eder (i,

Knudsen ve Becker, 2016, s. 792). Bu tiir, yapisal degisikliklerin uygulanabilir ve
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mimkiin olmasina ragmen, rutinin organizasyonel uyumu engelledigi ve yapinin
korunmasini kolaylastirdigi, devlet dairesi rutini ve bununla iligkili biirokrasi ile
iliskili atalet gibi hayatta kalma ve verimlilik i¢in avantajlar sagladig1 varsayimina
dayanmaktadir. Kaynaklara yeterli erisim ile organizasyon aktif olarak eylemsizligi
korur. Yapisal degisim alternatiflerini géz Oniinde bulundurmak yerine, yapisal
eylemsizlige gomiilii rutin, kararliligin avantajlarii siirdiirmenin bir yolu olarak
goriliiyor. Bu yanit, giivenilirligin yapisal atalet i¢in merkezi oldugu ve ataletin
goreceli oldugu temelinde gerekgelendirilir. Bu aliskanlik, aktorlerin tekrar eden
tepkilere ve uygulamalara giivenmesine izin verir. Mevcut kaynaklar1 ve rutin
kaliplar giliglendiren firma ile bu siniflandirma iizerindeki bir testin parcasi olarak,
alisilmis atalet tiirlerinin orta diizeyde bir ariza tehlikesidir. Yani, kisith tiirlerden
daha diisiik bir ariza tehlikesi, ancak tesadiifi atalet tlirlerinden daha yiiksek bir risk
tasiyacagi savunulmaktadir (Schwarz, Yang, Chou ve Chiu, 2020, s. 36).

Amach atalet, 6lcegin diger ucundaki yapisal ataletin kisitlanmis atalet i¢in
en yiksek gilic dogrulamasidir. Statiikonun eylemsizligi segme baskisi nedeniyle,
firma kurumsal kimligini veya itibarin1 orgiitsel niifusla eslestirmeyi secger. Cevresel
baski kabul edilmektedir ve odak, mevcut kaynaklar1 ve mevcut organizasyonel
eylemleri tahsis etmenin bir yolu olarak uygunluk ve yapisal degiskenligi
sinirlandirmaktir. Le Mens ve ark. (2015), statiiko tercihinin zaman iginde kendi
kendini giiclendirdigini, bir yapmnin ne kadar uzun silire yerinde kalirsa
organizasyonun yapisal degisime karsi ¢ikma olasiliginin o kadar yiiksek oldugunu
belirtmektedir. Ornegin, Gilbert (2005) gazete kuruluslarinin ataleti onaylayarak
dijital medyaya nasil tepki verdigini, operasyonlardaki bu degisikligi mevcut yapilari
absorbe ettigini gostermektedir. Bu tiirlin temeli, kaynaklardaki bir dereceye kadar
kesinligin kurulusa tutarli performans igin kapasite vermesidir. Orgiitsel yapilarin
saglamliginin ve giiclii ataletin benimsenmesinin avantajlarina iligkin yapisal atalet
teorisi bulgularina uygun olarak, amagli yapisal atalet tiirlerinin en diisiik
basarisizliga sahip olacagini tahmin edilmektedir. Yani tiim atalet tiirlerinin tehlikesi,
ariza tehlikeleriyle iligkili en diisiik risktir (Hannan, Polos ve Carroll, 2007, s. 42).

Cevresel Sarsintilar ve Yapisal Atalet Tepkileri. Eylemsizligin nasil
gerekcelendirildigine bagli olarak, farkli yapisal eylemsizlik tepkilerinin mevcut
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benimseyip benimsemediginin (ve iliskili bir ariza tehlikesinin olup olmadiginin)
dikkate alinmasi Onemlidir. Eylemsizlik teorisi testleri, dinamik bir ortamin,
stratejileri ve yapilar1 ¢evreleri kadar hizli veya buna tepki olarak degistirmeleri
durumunda kuruluslar i¢in agik riskler sundugunu iddia etmektedir (Dobrev, Tai-
Young ve Carroll, 2003, s. 270). Cevresel degisim, bir organizasyonun yeniden
organize olma yetenegini kisithiyor olarak goriilmektedir. En basit haliyle, kuruluslar
cevresel soklara karsi olduk¢a savunmasizdirlar. Onlar1 gilicli mesruiyet
kisitlamalarina maruz birakir. Bu baski, degisen kosullara yeterince hizli adapte
olamamaya dayali olarak yapi degistirme yetenegini sinirlar veya gevresel kosullar
degistiginde bir eylem planini tersine gevirmek igin bir engel gérevi goriir (Davis,
Eisenhardt ve Bingham, 2009, s. 420). Temel olarak, ¢evresel segim yapisal istikrari
ve dolayisiyla yapisal olarak atalet firmalart destekler. Sonug olarak, ekoloji
yaklagimlari, dinamik ortamlar tehdidiyle kars1 karsiya olan kuruluslarin, sistematik
yapisal degisimi tesvik etmek yerine ataleti giiclendirmenin en iyisi oldugunu
varsayar (Denrell, Liu ve Mens, 2017, s. 42). Bu iliski ariza tehlikeleri baglaminda
farkli atalet tiirleri i¢in ele alinmaktadir.

Bu temel g6z Oniine alindiginda ve eylemsizligin benimsenmesi
baglamsallagtirilirken ¢ogu ekoloji arastirmasi, ¢evreyi se¢im siirecinin sabit bir
ozelligi olarak sunma egilimindedir. Ortam degisikligi, ataletin test edilmesinde ve
seciminde bir moderatordiir. Eylemsizligi degerlendirmedeki tipik odak noktasi,
belirli bir eylemsizlik etkisinden ziyade buradaki ayarlama veya kisitlama siirecini
detaylandirmaktir (Barnett ve Pontikes, 2008, s. 1249). Buna yanit olarak ve atalet
giiclinli belirlemede ¢evrenin bu etkisi fark edilerek, kisa vadeli ¢evresel sarsintilara
odaklanarak atalet tiirleri test edilmektedir.

Orgiitlerde, g¢evresel bir sarsinti (ani ve benzeri goriilmemis bir olay)
olusumlarini 6nceden tahmin etmek zor ve organizasyonlar lizerindeki etkileri yikici
ve potansiyel olarak olumsuzdur. Ornegin, ani ekonomik gerileme ve beklenmedik
hiikiimet politikas1 degisiklikleri tiim kuruluslarn etkilemektedir (Bradley, Aldrich,
Shepherd ve Wiklund, 2011, s. 492). Bir sarsint1, beklentilerle ¢elisen ve dramatik
sonuclardan  kacinmayir amaglayan eylemi hizlandiran algilar1  harekete
gecirebilir. Orgiitlerin degisime nasil uyum sagladigini ortaya ¢ikaran uyarici veya

tetikleyici yanitlar saglayabilir. Bu da onlar sirketleri ve tepkilerini degerlendirmek
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icin etkili bir ara¢ haline getirir. Ariza risklerindeki artisa g¢evre soklarnin
yerlestirilmesini kabul ederek ve 6liim oranlarini kesfetmede sarsintilar1 kullanmast,
farkli kosullarda atalet tiirleri testine izin verdigi i¢in kisa vadeli sarsintilarin etkisine
odaklanmaktadir (Bradley, Aldrich, Shepherd ve Wiklund, 2011, s. 491). Aym
zamanda eylemsizlik teorisinin temel Ozelliklerini de kapsar. Bu ozelliklerden (1)
zamanlama, ortamlardaki kiiciik degisikliklerin genellikle firmalara zaman iginde
acik, Ol¢iilebilir riskler ve zorluklar sundugu distiniilmektedir (Wan ve Yiu, 2009, s.
795). Diger ozellik ise (2) hiz, kalict ozelliklerden ziyade gegici carpmalardir.
Boylece cesitli olast yapisal tepkileri ve (3) duyarliligi tetikler. Bu durum hem
organizasyonlari hem de bireyleri etkiler ve eylemsizligin mikro diizeyini
degerlendirmenin etkili bir yolunu sunar (Berger ve Le Mens, 2009, s. 8140).

Ortamdaki farkliliklar1 yapisal atalet tiirlerine acik¢a baglayan sey, bir
sarsintinin etkisi ile bunun bir organizasyonun stratejisi ve yapisi tizerindeki ilgili
baskis1 arasindaki bu baglantidir. Sonug olarak ve odak noktasinin bir pargasi olarak
cevresel sarsintilar, basarisizlik tehlikelerine karsi yapisal eylemsizlik yanitlarinda
benzerliklerin veya farkliliklarin olasiligi tizerindeki belirli ¢evresel degisimin
etkisinin ne oldugu hakkinda sorular ortaya ¢ikarr. Tiirlere gore yapisal atalet
siniflandirmasi, ¢evrenin kendisinden ziyade, basarisizlikla iliskili ¢evresel baskilara
yapisal bir tepki beklemektedir. Cevre Onemlidir. Ancak se¢im hala eylemsiz
orgiitleri desteklemektedir (Stieglitz, Knudsen ve Becker, 2016, s. 1860). Bu
anlamda ve bu ilkenin tiire gore bir testi olarak, bir ortam "sarsildiginda" (yani
aniden saptiginda veya degistiginde), bu durum eylemsizlik tiiriinden bagimsiz
olarak tiim kuruluslar i¢in sistematik bir etki yaratacaktir. Ortamdaki ani
rahatsizliklar, eylemsizlik tiirlerinin benimsenmesindeki potansiyel farkliliklar
bozacak veya en aza indirecektir. Bu nedenle, atalet teorisinin ¢evre tasvirine agik bir
ilerleme olarak, kisa vadeli sarsintilarin atalet tipi ile ariza tehlikelerinin
organizasyonuna yonelik risk arasindaki iliskiyi etkisiz hale getirdigi bilinmektedir
(Schwarz, Yang, Chou ve Chiu, 2020, s. 59).

Asir1 Kaynaklar ve Yapisal Atalet Tepkileri. Orgiitsel ekoloji ile iliskili
risk tlizerine bir tartismanin parcasi olarak ve kuruluslarin c¢evreleriyle olan
baglantilar1 géz Oniine alindiginda, kaynaklar ve kaynaklarin nasil kullanildigi,

kuruluglarin niifuslarin eylemlerine nasil uyum sagladiklarina ve bunlara nasil tepki



97

verdiklerine baglidir. Ozellikle, kaynaklarin rekabet avantaji yaratmada ve biiyiime
firsatlar1 sunmada rol oynadigi goriilmektedir. Bu sekilde, eylemsizlik ilging bir
ikilem sunar. Orgiitler, kosullar degistiginde uygulanabilir kalmak igin ellerinde
tuttuklar1 kaynaklardaki asir1 kapasiteyi koruma egilimindedir. Fazla kaynak stoguna
olan bu bagimlilik, se¢imin bir yan {iriinii olarak ataleti gili¢lendirir ve kaybedilen
(olas1) kaynaklarin verimsizligi veya gerekli kaynaklara duyulan ihtiya¢ nedeniyle
eylemsiz kalma risklerini yiikseltir. Bu nedenle kaynaklar, kurumsal ekolojiyi
karakterize eden ve yiiksek oranda yeniden {iretilebilir yapilara yol acan giivenilirlik
ve hesap verebilirlik yeterlikleri i¢in gereklidir (Bradley, Aldrich, Shepherd ve
Wiklund, 2011, s. 502).

Bir orgiitiin fazla kaynaklarim1 nasil kullandigi ve korudugu, o Orgiitiin
hayatta kalma olasiligini1 artirir. Organizasyonlarin  asir1  kaynak kapasitesini
stirdiirmenin verimlilikleri ile ilgili olarak yapilandirma ve rekabet etme bi¢cimindeki
bu model, “gevseklik” olarak bilinir hale gelmektedir. Kaynak bollugu, bir 6rgiitiin i¢
veya dis baskilara uyum saglamasinin yani sira dis ¢evre ile ilgili stratejide
degisiklikler baslatmasina izin veren bir kaynak destegi anlamina gelmektedir.
Kaynak bollugu, bir firmanin yapisal tepkisine gore yararli ya da zararli bir rol
oynayabilir. Yeniligi besler ve risk almay1 tesvik ederken, ayn1 zamanda deneyleri
azaltir ve biiylimeyi engelleyebilir (Dolmans, van Burg, Reymen ve Romme, 2014, s.
513). Bireysel organizasyonlarin ve organizasyon popiilasyonlarinin sosyal ¢evresine
iliskin bir tartismanin pargasi olarak, atalet teorisi, bir organizasyonel popiilasyonun
ortamindaki  degisimin  genellikle diger organizasyonel popiilasyonlarin
kompozisyonunda veya faaliyetlerinde degisiklikler anlamina geldigini ileri stirer. Bu
secimin anahtari, kuruluglarin sermaye biriktirme, ¢alisan baglilig1 veya beceriler
gibi gevsek kaynaklarin siirekli akisini saglamak i¢in yapiy1 ayarlamasidir (Schwarz,
Yang, Chou ve Chiu, 2020, s. 38).

Bu perspektiften bakildiginda, fazla kaynaklarin bir organizasyonun yapisini
dogrudan etkiledigi goz Oniine alindiginda, gevseklik farkli eylemsizlik tiirlerinin
testiyle ilgilidir. Gevseklik yiiksek oldugunda (ve firma fazla kaynaklar1 tampon
olarak kullanabildiginde), kuruluslar daha fazla yapisal Ozgiirliige sahiptir ve
cevresel baskilardan bagimsiz olarak yapilar1 segebilirler. Ancak gevseklik diisiik

oldugunda (ve firma cevreye tepkisiz kalmayr goze alamadiginda), yapisinin
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kosullara ve ckolojik gerekliliklere bagli olmasi daha olasidir. Bu fikir,
organizasyonlarin gevsek kaynaklara nasil tepki verecegini, eylemsizligin giiciinii
belirleyecegini gostermektedir. Bir firmanin kaynak bollugu ile eylemsizlik tiirii
yanitlarindaki farkliliklart bildiren, sirketin i¢ stratejisi tizerindeki etkisi arasindaki
bu baglantidir. Burada, sinirli ve tesadiifi eylemsizlik tiirleri, alisilmis ve amagh
tipler kaynak erisimine ve daha fazla kesinlie sahipken (yliksek bolluk)
kaynaklarinin siirlar1 ve daha az kesinlik (diisiik gevseklik) ile karakterize edilir. Bu
tasvir dahilinde, amagh atalet en ¢ok fazla kaynaklara dayanir ve bu nedenle bir
organizasyonun agirt kaynak kapasitesiyle yapisal olarak nasil basa ¢iktigini
gostermek i¢in uygun bir 6l¢iim kriteridir (Suddaby ve Foster, 2017, s. 21).

Bu kaynak temelli farkliliklarin dogrulugunu test etmek icin, gevsek
kaynaklarin tlire gore nasil dagitildigima ve ozellikle emilen gevseklik etkileriyle
nasil iligkilendirildigine odaklanilmaktadir. Absorbe edilen kaynaklar, isletme
sermayesi veya belirli insan kaynaklart gibi belirli gorevlere veya rutinlere tahsis
yoluyla organizasyonda gomiilii olan asiriliklari ifade eder. Mevcut operasyonlara
bagli olduklar1 goz oniine alindiginda, yeniden yerlestirilmeleri kolay degildir ve bu
da ataleti destekleme olasiliklarinmi artirir. Ayrica, gecikmeli bir performans etkisine
sahip oldugu gosterilmistir (Tan ve Peng, 2003, s. 1255). Aksine, emilmemis (veya
mevcut) kaynaklar, belirli gorevlere atanmamis ve taahhiit edilmemis, nakit ve
pazarlanabilir menkul kiymetler gibi olduk¢a esnek veya kolayca yeniden
dagitilabilen asir1 ve mevcut kaynaklar ifade etmektedir. Mali kaynaklar, basarisizlik
oranlarinin azaltilmasina veya yonetilmesine yardimci olarak, absorbe edilmemis
olarak diizenlenmistir (George, 2005, s. 663). Bu ayrimi akilda tutarak emilen
kaynak gevsekligi testiyle, kaynaklara gore ariza tehlikelerine verilen tepkilerde agik
farkliliklar 6ngoriilmektedir. Bu degerlendirme, firmanin hayatta kalmasin tehlikeye
atan etkilerin tamponlanmasinda gevsekligin iyi belgelenmis roliinii kabul etmektedir
(Thornhill ve Amit, 2003, s. 502). Bu bilgiyle ve kuruluslarin zaman iginde yapiy1
yeniden tliretmek ve korumak i¢in giivenilir kaynaklar aradiklarini ve kullandiklarini
kabul ederek, atalet tiirlerinde kaynaklarin tesvik ettigi farkliliklart vurgulamak igin

emilmis gevseklik ve amacl atalet glindemde bulunmaktadir.
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Atalet Yonetimi ile Degisim Tliskisi

Orgiitsel degisime ve dinamik ortamlara artan ilgiyle birlikte, kuruluslardaki
degisimin, kuruluslarin istikrar ve degisim arasindaki gerilimleri nasil yonettigi
konusunda oldugu kabuliinii 6n plana ¢ikarirlar  (Ahlstrom, 2010, s.
15). Eylemsizlikle basa g¢ikmanin temel yonii degisimi ve basarisizligi birbirine
baglamak olarak devam etmektedir. Siirekli degisen ortamlarda atalet
modellenmesine ve bunun sonucunda yapisal denge arayisina ragmen,
basarisizliklara yapisal tepkiler s6z konusu oldugunda, geleneksel orgiitsel ekoloji
Onlemlerinin farkli yapisal atalet tiirlerinin Ozellikleri lehine mesru bir sekilde
Oonemsiz gosterilebilecegini gostermistir.

Yapisal ataletin tasvir edildiginden ¢ok daha dinamik ve yararli bir yapi
oldugu ve basarisizlik yasayan kuruluslar (ve deneyimi yonetenler) tarafindan daha
stratejik olarak kullanilabilecegi ifade edilmektedir. Yapisal ataletin bu sekilde tiire
gore uyarlanmasi, farkli pazarlarda zamanla ataletin gelismesine izin verir. Bu
nedenle, atalet farkliliklarini miimkiin kilan kosullar (tiire gore), basarisizlik
tehlikeleri ile kars1 karsiya olan iist diizey yoneticiler i¢in mevcut bir dizi eylemsizlik
yanit1 secenegi gosterir. Basarisizlikla basa ¢ikmada ve sonraki 6grenmede 6nemli
olan farkli eylemsizlik yollariin sunulmasidir. Yapisal olarak hareketsiz
sirketlerdeki bu dinamizmin 6zelliklerini kabul etmek, ilgili baskilar1 yonetmek ve
yap1y1 uyarlamak i¢in yaygin olarak kabul edilen zorunluluktan ziyade basarisizliga
daha pragmatik yanitlar saglamaktadir (Schwarz, Bouckenooghe ve Vakola, 2020).

Atalet, yalnizca bireylerin yasamlarinda degil, kuruluslarin yasamlarinda da
bir olgudur. Orgiitte bulunan atalet, 6rgiitsel atalet diye kavramsallastirilir. Orgiitsel
atalet; kuruluslarin islevsiz hale gelememesi, kendini yenileyememesi, degisikliklere
uyum saglayamamasi, yenilige agik olmamasi, bulundugu durumu siirdiirmek
istemesi ve harekete gegememesi olarak tanimlanabilir. Organizasyonel atalet,
organizasyonlarin yasamlarini negatif yonde degistiren faktorlerden biridir. Orgiitte
bulunan atalet, orgiitiin degisiminin ve yeniligin 6niindeki engellerden birisidir.
Degisimin kendisi, kuruluslar i¢in kritik bir 6ncelige haizdir. Bu nedenle ataletin bir
orgiitte bulunmasi, o orgiitiin stratejik yonetimini negatif olarak etkileyecektir.

Organizasyonel ataletten kurtulmak ve degisimi yOnetebilen bir yapiya

ulagmak icin organizasyonlarin aktif bir degisim kdltiirii olugturmasi gerekir. Aktif
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degisimli bir kiiltiir yaratabilen organizasyonlar; bilgiyi liretme, aktarma ve {iretim

surecinde kullanma becerisi kazanirlar.

Alanla ilgili Arastirmalar
Orgiitsel degisim ve atalet ile ilgili yurt i¢i ve yurt disinda yapilan gesitli

arastirmalar bulunmaktadir.

Yurt Icinde Yapilan Calismalar

Eroglu ve Alga’nin (2019) yaptig1 arastirmada, orgiitlerin ¢evrelerindeki hizli
degisimlere adapte olabilmeleri i¢in degisimin gerekliligi ve orgiitlerin degisimi
basarili bir sekilde gercgeklestirebilmesinde etkili olan birgok faktér bulundugu
belirtilerek bu faktorlerden biri olarak ¢alisanlarin degisime yonelik tutumlar1 bu
siirecin sonucunu belirleyecek Onemli bir unsur olarak degerlendirilmektedir.
Calisanlarin degisimi olumlu algilamasi ve degisime goniillii olmasit onlarin degisime
acik olmalar ile agiklanmaktadir. Diger taraftan, hizla degisen ¢evrede calisanlarin
onceki bilgi ve deneyimleriyle yeni sorunlara ¢oziim bulmalari pek miimkiin
gorinmemektedir. Bu yondeki bir egilim Orgiitsel atalet kavramimi glindeme
getirmektedir. Bu calismanin temel amaci, ¢alisanlarin orgiitsel degisime acgikliklar
ile orgiitsel atalet diizeyleri arasinda bir iliski olup olmadigini incelemektir. Bu
cergevede nicel arastirma yontemleri uygulanarak, 303 iiniversite calisanindan olusan
orneklem tizerinde cesitli analizler yapilmistir. Bu calismanin en 6nemli bulgusu,
orgiitsel degisime aciklik ile Orgiitsel atalet arasinda negatif bir iliski oldugunun
tespit edilmesidir (Eroglu ve Alga, 2019).

Karayel’in (2020) hazirladigi kitap calismasi iki bolimden olugmaktadir.
Birinci béliimde Orgiitsel Atalet kavrami, sebepleri, gesitleri ve orgiitsel ataletin
onlenmesine yonelik alinabilecek tedbirler yer almaktadir. Ikinci béliimiinde ise
Orgiitsel degisim kavramu, ilgili teoriler, orgiitsel degisimin onemi, direng sebepleri,
orgiitsel degisime etki eden igsel ve digsal faktorler ve son olarak orgiitsel degisim ve
atalet iligkisi ele alinmigtir (Karayel, 2020).

Tiirkan ve Esmer (2019) arastirmalarinda, orgiitsel atalet kavramini teorik
olarak inceleyerek ataletin 6nemini, nedenlerini, olumsuz etkilerini ve atalet igin

aliabilecek onlemleri ortaya koymuslardir. Bu amag¢ dogrultusunda calismada



101

orgiitsel atalet kavramu ile ilgili yapilmis giincel ¢aligmalar incelenerek konunun
teorik c¢ergevesi ¢izilmeye calisilmaktadir. Arastirma sonucunda, giliclii bir oOrgiit
kiltiirii, adil yonetim, yenilik, igbirligi, 6grenme ve sinerjik liderligin orgiitsel ataleti
engelledigi vurgulanmaktadir. Orgiitsel ataletin {istesinden gelinmesi, orgiitiin
yeniden harekete ge¢mesini saglayarak orgiit performansini artiracak dolayistyla
orgiitsel basariya olumlu yansiyacaktir (Tiirkan ve Esmer, 2019).

Aydin Yalgmer (2015) ¢alismasinda, egitim kurumlarinda atalet ve orgiitsel
degisim yonetimi arasindaki iliskiyi incelemektedir. Arastirmada iligskisel tarama
yontemi kullanilmistir. Veri toplama araci olarak “Orgiitsel atalet” ve “Orglitsel
degisim yonetimi” Olgekleri kullanilmistir. Aragtirmanin  ¢alisma  grubunu
Tiirkiye'nin Erzincan ili Kemah ilgesinde gorev yapan 103 kisi olusturmaktadir.
Arastirma sonucunda atalet diizeyinin orta diizeyde oldugu ve baz1 degiskenlere bagh
olarak atalet diizeyinin degistigi gorilmiistiir. 41-50 yas araligindaki kadin
Ogretmenlerin evli 6gretmenler oldugu tespit edilmistir. Lise 0gretmenleri ve 6zel
okullarda gorev yapan Ogretmenler diger alt gruplara gore ¢ok daha fazla atalet
yasamaktadirlar. Ogretmenlerin 6rgiitsel degisim yonetimi diizeyi incelendiginde,
orgiitsel degisim yonetimi algisinin diisiik diizeyde oldugu goriilmistir (Aydin

Yalgmer, 2016).

Yurt Disinda Yapilan Calismalar

Schwarz, Bouckenooghe ve Vakola’nin (2020) yaptigi arastirmada,
kuruluslarin ve tyelerinin degisime nasil tepki verdigi hakkinda bildiklerimize
ragmen, kuruluslar degisim sirasinda basarisizlikla yilizlesmek, hafifletmek ve
bunlarla basa c¢ikmak icin asir1 miktarda zaman harcamaya devam ettigini
aragtirmistir. Organizasyonel degisim basarisiz oldugunda ne olduguna odaklanana
caligmasindaki amag, Orgiitsel degisim basarisizliginin ortaya c¢ikmasmin altinda
yatan siirecler ve mekanizmalarla ilgili bilgiyi gelistirmek ve teoriyi ilerletmektir. Bu
aragtirmada, Oncelikle basarisizlik iizerine yerlesik bakis agilarinin incelenmesi
yapilmis ve basarisizlik silirecinin daha biitiinsel bir hesabin1 sunmak ig¢in
biitiinlestirici bir yaklagim sunulmustur. Cergeve, gelecekteki arastirmalar i¢in ¢ok
diizeyli, birbirine bagl bir strateji olusturur. Gelisen deneyimin li¢ yapi1 boyunca
degisim sirasinda basarisizigi nasil tanimladigini, yarattigini ve uyguladigini

vurgulamaktadir (Schwarz, Bouckenooghe ve Vakola, 2020).
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Hannan, Polos ve Carroll’un (2002) yaptig1 arastirmada, orgiitsel degisimin
yapisal yoOnlerine iliskin resmi bir teori lizerine insa edilen bu arastirma, yapisal
atalete odaklanmaktadir. Ataleti, degisen mimari 6zelliklere kars1 kalic1 bir orgiitsel
direng olarak tanimlamaktadir. Mimari ataletin evrimsel sonuglarini inceleyip ana
teorem olarak, secimin mimari ataleti destekledigini, organizasyonlarin birlestiren
ortalama atalet seviyesinin muhtemelen zamanla arttigini tutar. Ikinci bir teorem,
degisikliklerin sonuglar1 hakkindaki 6ngorii daha sinirli oldugunda mimari ataleti
destekleyen se¢im yogunlugunun daha fazla oldugunu tutar. Bu nedenle, mimari
ataleti destekleyen se¢im yogunlugunun, basit ve seffaf olanlardan olusan karmasik
ve opak organizasyonlardan olusan popiilasyonlarda daha giiclii oldugunu
vurgulamaktadir (Hannan, Polos ve Carroll, 2002).

Majid ve arakadaslarmin (2011) yaptiklari arastirmanin amaci, gelismekte
olan iilkeler baglaminda Orgiitsel atalet ile basa c¢ikmak igin bir ¢ergeve
gelistirmektir. Cagdas orgiitsel teoride, atalet, orgiitsel degisimin etkinligi lizerinde
olumsuz etkileri olabilecek Onemli bir kirletici faktor olarak kabul edilir.
Organizasyonel atalet, degisim i¢in dinamik bir portfoyiin oniindeki biiyiik bir engel
olarak kabul edildiginden bu arastirma, degisim siirecine direnebilecek bir grup atalet
kuvveti hakkindaki anlayisi incelemeyi ve gelistirmeyi amaglamaktadir. Bu
aragtirmanin bulgulari, gelismekte olan iilkelerin orgiitsel baglaminda bir dizi zorluk
Onererek mevcut caligmalara katkida bulunmustur. Ayrica, bu makale orgiitsel
degisimin Oniindeki baglama bagli engelleri ele almakta ve bu nedenle paydaslar
tarafindan politikalarin1 gozden gecirmek ve organizasyonlarin1 is ortaminin
taleplerine gore yeniden yapilandirmak i¢in kullanilabilecek yeni ampirik ve teorik
cerceveler sunmaktadir (Majid ve arakadaslari, 2011).

Greve (1999) calismasinda, kurulusun pazar payr {izerindeki pazar
pozisyonundaki degisikliklerin sonuglarini incelermekte, ortalamaya yonelik atalet
ve gerileme argiimanlarini test ederek ve orgiitsel degisimin sonuglarina iliskin
caligmalarin son metodolojik elestirilerini dikkate alip ataletini test etmektedir. ABD
radyo endiistrisinde format degisikligi iizerinde yapilan bir ¢alisma, 1984-1992,
degisikliklerin atalet teorisinin Ongodrdiigli gibi performansin diismesine neden

oldugunu gostermektedir (Greve, 1999).
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Schaefer’in 1998 yilinda yaptig1r calismada, etki etkinligi ile kuruluslarda
degisime kars1 direng arasindaki iliskinin ekonomik bir modelini incelemistir. Etki
aktivitesinin degisim i¢in zararli engeller yaratabilecegini ve degisimin etki
maliyetlerinin firmanin beklentileriyle olumlu yonde iliskili oldugunu ortaya
cikarmigtir. Model, anlamli bir degisim saglanmadan once firmalarin genellikle
hayatta kalma tehdidi olan bir krize katlanmalar1 gerektigi goriisiinii rasyonalize
etmektedir. Calisanlarin etki faaliyetinde bulunup bulunmama konusundaki
se¢imlerinin firmanin organizasyon seklini degistirmeyi secip se¢gmeyecegine dair
inanglarina bagl olabilecegini gostermektedir. Calisanlar degisim bekliyorsa, en iyi
yanitlar1 kendi lehlerindeki degisimin seklini etkilemeye calismaktir (Schaefer,
1998).

Vladislav ve Andriy (2005) tarafindan yapilan caligmada, 1991'den beri
Ukrayna tariminda meydana gelen oOrgiitsel degisimin teorik bir tartigsmasini
sunmaktadir. Bu orgiitsel degisim ilgingtir, ¢iinkii: (1) onemli atalet ile karakterize
edilmistir ve (2) aynm1 zamanda, degisime karsi bilingli diren¢ uygulanmasinda
ampirik olarak ilgili bir faktor olmamistir. Makale, bilingli direncin &tesinde yatan bu
orgilitsel degisimin atalet giiclerinin tanimlanmasimi amaglamaktadir. Bu atalet
giiclerinin tarim isletmelerinin yoneticileri tarafindan bir dizi yol bagimlilig: etkisi ve
firsatg1 davranigla temsil edildigi gosterilmistir. Bu orgiitsel degisimdeki atalet, bu
nedenle hem firsat¢i1 hem de firsatg1r olmayan tiplerin rasyonel bireysel davraniglarin
kombinasyonunun istenmeyen bir sonucu olarak ortaya ¢ikmistir. Makale, bu atalet
goriisii ile mevcut baslica Orgiitsel degisim teorileri arasindaki iligskinin
tartisilmasiyla sona ermektedir (Vladislav ve Andriy, 2005).

Orgiitsel Eylemsizligin Ustesinden Gelmek: Stratejik Orgiitsel Degisimi
Saglamak i¢in Ug Pargali Bir Model Lynn Godkin Lamar Universitesi Seth Allcorn
New England Universitesi

Godkin ve Allcorn’in (2004) arastirmasinda, i¢gori, eylem ve psikolojik
duraganligin stratejik, yiiksek etkili organizasyonel degisimin uygulanmasinin
oniindeki dogal engeller oldugunu 6ne siirmektedir. Yoneticiler, 6§renme aracilar
olarak sistemin basarisizlik dongiilerini kesintiye ugratabilecek ve onlari iyi niyetli

kaldira¢ noktalarina dontistlirebilecek etkiye agik oOzelliklerini belirlemelidir. Bu
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makale, yiiksek etkili kurumsal gelisime ve kurumsal degisime karsi direncin
dogasini arastirmaktadir (Godkin ve Allcorn, 2004).

Badeleh, Enayati ve Azari’nin (2019) yapmis olduklar1 arastirmada, saglik

bilimleri ve saglik sisteminin kaydettigi onemli ilerlemeler, esnek degisikliklere
uyum saglamay1 ve hedefleri ilerletmek icin verimli gelismeler yapmayr miimkiin
Kilmistir. Degisime direng, Orgiitsel atalet tedavisi gerektiren bir oOrgiitsel hastalik
bi¢cimi olarak kabul edilecektir. Bu ¢alismadan yola ¢ikarak, orgiitsel ataleti saglik
sisteminde etkili gelisimin Oniinde bir engel olarak arastirmayir amaglamaktadir.
Bulgular orgiitsel direng nedeniyle orgiitsel ataletin ortaya ¢ikarilacagini gosterir ve
bazen bu direncin ortadan kalkmamasi ve basta titizlik gerektiren saglik sistemi
olmak {izere orgiitte durgunluk yaratilmasi ciddi oOrgiitsel sorunlara yol agacaktir.
Misteri memnuniyeti, orgiitsel hayatta kalma, yiiksek saglik ve tibbi hedeflerin
ilerlemesi verimli bir gelisim gerektirmekte ve bu durum orgiit i¢indeki ve disindaki
tim paydaslarin yardimiyla ve orgiit i¢indeki ve disindaki iliskilerin gii¢lendirilmesi
amactylayapilmalidir.
Bu nedenle, ataleti ortadan kaldirarak ve saglik sisteminde esneklik yaratarak, saglik
hizmetlerinin sunumunda etkili adimlar atabilir ve rekabet avantajini artirabilir. Bu
nedenle saglik sisteminde etkili doniisiim ihtiyaci giderek daha belirgin hale gelebilir
(Badeleh, Enayati ve Azari, 2019).

Amiripour, Dossey ve Shahvarani’nin (2017) yaptiklari ¢alisma da, Iran'daki
dort sivil toplum okulunda matematiksel bir miifredat yeniligine odaklanan bir
arastirmadir. Bu ¢alisma, degisimle iligkili dinamik yetenekler (firsatlar1 algilama,
firsatlar1 yakalama ve varliklar1 yeniden yapilandirma) ve orgiitsel ataleti ¢evreleyen
konular (kaynak bulma, degisimde yol bagimliligiyla yiizlesme ve yeni siiregler
olusturma) ile ilgili okullardan 100 egitim personelinin dengeli, rastgele 6rneklemini
incelemistir. Toplanan ek veriler, personelin okullarinda olusturulan yenilikler ve
yeni siiregler hakkindaki algilarini tamimlamigtir. Onceki yilin final matematik
smavindan alman O6grenci performans verileri de toplanmistir. Veriler, gelismis
ogrenci basaris1 da dahil olmak {izere, okullarin egitimsel degisim potansiyelinin bir
kismii tanimlamaktadir. Tim verilerin bilgi verdigi degiskenler cok degiskenli
yontemlerle degerlendirilmistir. Bulgular, dinamik yeteneklerle ilgili inanglarin

egitim performansi iizerinde onemli bir pozitif etkiye sahip oldugunu ve egitim
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performansinin matematik sinavi puanlari iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu
gostermistir. Sonuclar ayrica okullarin  Orgilitsel ataletinin okullarin  egitim
performansi iizerinde énemli bir olumsuz etkisi oldugunu gostermektedir. Yukarida
belirtilen degigkenlerin tanimlayici faktorlerinin analizine dayali olarak sonuglar
olusturulmus ve degisimin uygulanmasi i¢in verilen Oneriler sunulmustur

(Amiripour, Dossey ve Shahvarani, 2017).
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BOLUM I11

Yontem

Aragtirma, egitim yoneticilerinin orgiitsel atalet diizeyini belirlemek igin
yapilmis tanimlayici bir aragtirmadir. Arastirmada tarama (betimsel) yontemi ve nitel
arastirma yontemlerinden goriisme kullanilmistir.

Betimleyici tarama y6ntemi, var olan bir durumu var olan ya da gegmiste
oldugu gibi tanimlamay1r amaglayan bir arastirma yaklasimidir. Nicel arastirma,
olgulart ve vakalari nesnel hale getirerek gozlemleme, oOlglilebilme ve sayilarla
ifadelendirme yOntemiyle aragtirmay1 goriiniir kilan tiirdiir. Niceliksel arastirmalarda
yontem, arastirmanin evreni i¢inde ¢aligma konusu hakkinda yoniin sorgulanmasidir.
Diger bir ifadeyle, konusunun ¢ogunlukla bir analizden ziyade, ¢ok daha gelisigiizel
sayilarla verilerin saptanmasidir (Karasar, 2012).

Arastirmanin nitel boliimii bir durum c¢alismasidir ve biitiinciil tekli durum
desenden olusmaktadir. Arastirmacilarin ¢ogunlukla nitel yontemi kullanma sebebi
eylemlerin, deneyimlerin ve olaylarin nasil gerceklestirebilecegi konusunda
calismalaridir. Nitel yontemde esas olanin kisiden bagimsiz olarak ele alinamayacagi
onemlidir. Ayrica niteli gerceklestiren arastirmacilar, arastirmis oldugu konunun

kendi igerisinde konumlandirilmasidir (Tanyas, 2014).

Arastirmanin Modeli

Arastirma tarama modeli olarak tasarlanmustir. Belirlenen konudaki bireylerin
ifadelerinin veya ilgisi, becerisi, yetenegi, tutumu vb oOzelliklerinin belirlenmis
oldugu, ¢ogunlukla farkli ¢alismalara gore ¢ok fazla veriler istiinde gerceklestirilen
arastirmalar biitiiniidiir. Taramadaki amag; nesnenin, toplumun, kurumun, olayin
dogasin1 ve oOzelligi tanimlayabilmektir. Tarama aragtirma modelinin bir 6zelligi
genelleyici olmasidir.

Bu arastirmada, oOgretmenlerin degisim yoOnetimine iligkin goriislerinin
yoneticilerin atalet diizeylerine etkisi irdelenecektir. Orgiitsel atalet dlgegi (OAO)
boyutlari; bilgi ataleti (BA) ve deneyim ataletidir (DA). Orgiitsel degisim dlgegi
(ODO) alt boyutlarinda; okuldaki degisimin ihtiyaglarmi belirlemek (ODIB), okulun
degisim siirecine hazirlamak (ODSH), okuldaki degisimin uygulanmasi (ODU) ve
degisimin degerlendirilmesi (DD) boyutlarindan olugsmaktadir. Bu ayrimlar 1s1ginda
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temel arastirma sorusu olusturulmustur. Ogretmenlerin degisim yonetimine iliskin
gorislerinin yoneticilerin atalet diizeylerine etkisi incelenmeye calisilmistir. Asagida
as1l arastirmanin modelinde kullanilmak iizere bagimsiz degiskeni orgiitsel degisim
yonetimi, bagimli degiskeni oOrgiitsel atalet olarak kurgulanmaktadir. Baska bir
deyisle O6gretmenlerin degisim yonetimine iligkin goriislerinin yoneticilerin atalet
diizeylerine etkisi olup olmadiginin belirlenmesi amaglanmaistir.

Arastirmanin model olarak tasarimi asagidaki sekilde gosterilmektedir. Diger

yandan arastirmanin sorular1 da ifade edilmistir.

Sekil 7.
Arastirma Modelindeki Bagimli/Bagimsiz Degiskenlere Ait Tasarim

o Egitim
Ogretmenler Yoneticileri
Degisim Yonetimi > Atalet
(Bagimsiz Degisken) (Bagimli Degisken)
Okulda Degisim I .
Thtiyacin1 Belirleme Bilgi Ataleti

Okulda Degisim
Siirecini Hazirlama

Deneyim Ataleti

Okulda Degisimi
Uygulama

Degisimi
Degerlendirme

Ifade edilen arastirmanin kurgusuna ait asil arastirmanin soru ifadesi

asagidaki gibidir.



108

e Erzincan il merkezinde gorev yapan Ogretmenlerin degisim yonetimine
iliskin goriislerinin yoneticilerin atalet diizeylerine etkisi var midir?

Durum ¢aligmasi nitel aragtirmalar i¢in genelikle kullanilagelen yontemdir.
(Yildirim ve Simsek, 2016). Durum c¢alismalar1 arastirmasi genellikle tek bir olayi
veya kiigiik sayilardaki durumu yakin veya derinlik olarak anlamak istenildiginde
baslar (Yin, 2017). Arastirma da nitel desenler iginde yer alan durum c¢aligmasiyla
yapilmistir. Durum ¢aligmasi giincel bir olgubilim kendi ortami iginde goren, nesne
ve igeriklerle meydana ¢ikaran, sinirin kesin bir sekilde belirsiz oldugu ve daha fazla
kamt ve datanm zorunluluk hallerinde kullanilan bir arastirma teknigidir (Ozdemir,
2012).

Arastirmanin Evren ve Orneklemi
Arastirma evreni, Milll Egitim Bakanligi Yonetim Bilgi Sistemi resmi
kayitlarina gore toplam 2113 egitimci ve egitim yoneticisinden olugmaktadir.

Ormneklemlerin biiyiikliigii i¢in kullanilacak formiiller asagida bulunmaktadir:

Z* 7w (1- m)N

72 n (1- m)+(p- m) 2(N-1)
Z: Giivenin diizeyi %95 i¢in: 1,96

n: Evrenin ait birimin oran degeridir. Bu deger ise 0.50

alinmistir.

p- m: Yanilma pay1 durumudur. Gozard: edilendir.

N: 2113

(1.96)2 *0.50(1-0.50)*2113

(1.96)* *0.50(1- 0.50)+(0.05) 2 *(2113-1)

3.8416*0.50(0.5)*2113

3.8416*0.25+0.0025*2112
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n= 2029.32/6.24=325

Tabaka agirligi =325/2113=0.15

Yukarida bulunan formiil i¢indeki p ve q degerleri 0.5 olup, kabul edilen
orneklem hatalar1 (d) ise % 5 degerinde alinmistir. Sonuglar i¢in % 95 giliven
araliginda (t=3.8416) ve d=0.05 6rneklem hata igerebildigi kabul edilir. Burada en
diisiik 6rneklemin degeri 325 birey hesaplanmustir.

Bu arastirmanin evreni, Erzincan il merkezinde bulunan okullarda c¢alisan
tim Ogretmen ve yoneticilerden (N=2133) olusmaktadir. Resmi kayitlara gore
Erzincan il merkezinde bulunan okullarda sinif 6gretmeni 436, okuldncesi 6gretmeni
125, yabanci dil 6gretmeni (Ingilizce-Almanca-Arapga 179), din kiiltiirii 6gretmeni
93, rehber 6gretmen 77, diger brans 6gretmenleri 1223 olmak iizere toplam fiilen
caligan Ogretmen sayisi 2133°diir.  Orneklem sayis1 (n=325) bulunmustur. bu
durumda , aragtirmanin ¢aligma grubunu smif 6gretmeni 120, okuldncesi dgretmeni
20, yabanci dil dgretmeni (ingilizce-Almanca-Arapga) 60, din kiiltiirii 6gretmeni 27,
rehber 6gretmen 22, diger brans 6gretmenleri 396 olmak {izere toplam 645 6gretmen
olusturmaktadir. Ayrica Erzincan il merkezinde gorev yapan 212 (evren) egitim
yoneticisinden 99 (6rneklem) kisi arastirmaya dahil edilmistir. Yani aragtirmaya

toplamda 744 egitimci katilmistir. Basit rastgele 6rnekleme yapilmistir.

Tablo 2.

Arastirmaya Katilan Egitimcilerin Branglara Gére Sayi ve Yiizdeleri

Frekans Yiizde

Simif Ogretmeni 120 18,6%
Okuldncesi Ogretmeni 20 3,1%
. Yabanci Dil Ogretmeni 60 9,3%
Ogretmen Din Kiiltiirii A. B. Ogretmeni 27 4,2%
Branslari Rehber Ogretmen 22 3,4%
Diger brans 396 61,4%

Toplam 645 100,0%

. . . Miidiir yardimcisi 58 58,6%
Gorevierine Gore ) 1+ idiirii 41 41,4%

Yoneticiler
Toplam 99 100,0%
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Bunun yaninda 744 egitimci arasindan arastirmanin nitel arastirma tarafina 71
O0gretmen ve 11 egitim yoneticisi katilim gostermistir.

Aragtirmanin nitel arastirma boliimiine 2017-2018 egitim-6gretim yili1 i¢inde
Erzincan il merkezi i¢inde gorevde olan oOrgiitsel degisim yonetimi goriisme
sorularin1  goniillii olarak yanitlayan 71 ogretmen ve OAQ goriisme sorularmi
cevaplayan 11 egitim yoneticisi katilmistir. Ogretmenlerin sorular1 icten gelerek
cevaplayabilmeleri adina isim yerine kodlar kullanilmistir. Arastirmanin nitel
kisminda amacglh orneklem yéntemi kullanilmistir. Amacli 6rnekleme yontemleri
zengin bilgiye sahip oldugu diisliniilen durumlarin derinlemesine ¢aligilmasina
olanak vermektedir. Amacl 6rnekleme yontemleri bazi1 kaynaklarda 6l¢iit 6rnekleme
olarak da ele alinmaktadir. Amagli 6rnekleme yontemlerinden kolay ulasilabilir
durum orneklemesi teknigi kullanismistir. Bunun nedeni ise kolay ulasilabilir bir
teknik oldugu i¢indir. Nitel arastirmada genellikle kullanilmis diger bir yontem ise
kolay ulasilabilir durum 6rneklemesidir. Maliyete ve zamana gore avantajli tekniktir

(Yildirim ve Simsek, 2016).

Veri Toplama Araglar

Aragtirmada hem nicel hem de nitel 6l¢ekler kullanilmistir.

Nicel Arastirma Veri Toplama Araglart

Arastirma i¢in hazirlanan &lgek, {iic bolimden olusmustur. Olgek
Ogretmenlerin degisim yonetimine iligskin goriislerinin yoneticilerin atalet diizeylerine
etkisini belirleme ile ilgili olmak iizere toplam 91 sorudan olugmaktadir. Arastirmada
kullanilacak goriisme formu i¢in, bu konuda yapilan ¢alismalarda yer alan
modellerden yararlanilmistir.

Demografik 10 (I. Bosliim), OAO &lcegi 14 (II. Boliim) ve ODO 67 (l11.
Bolim) olmak iizere toplamda 91 ifadeden olusan oOl¢ek formlar1 randomize
orneklem yontemi ile segilen (n=645) Ogretmenlere ve (n=99) ydneticilere
uygulanmigtir.

Olgek sorulari (1) (n=744) Erzincan il merkezinde gérev yapan dgretmenlerin
ve yoneticilerin demografik bilgilerini igeren sorular, (2) OAO &lgegi ile ilgili
sorular, (3) ODO ile ilgili sorulardan (5 Likert dlcekli) olusmaktadir.
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Sosyo-demografik Verilere Ait Form

Gelistirmis olan “Kisisel Bilgi Formu” nda katilimcilara cinsiyeti, yast,
bransi, medeni durumu, ¢ocugu olup olmadigi, ¢ocuk varsa sayisi, meslegindeki
hizmet etme zamani, bulundugu okulda hizmet etme zamani, sendikaya iiyelik

durumu, aldigr egitim seviyesi ve mezun oldugu kurumun tiirii sorulmaktadir.

Orgiitsel Degisim Olgegi (ODO)

Prof. Dr. Mehmet Akif Helvaci damismanliginda Ak (2006) tarafindan
hazirlanan “Ilkdgretim okulu yoneticilerinin degisimi yonetme yeterlikleri (Usak ili
ornegi)” konulu arastirma tezinde kullandig1 &lgme araci esas alinmistir. Orgiitsel
Degisim Olceginde; okulda degisim ihtiyacini belirleme, okulu degisim siirecine
hazirlama, okulda degisimi uygulama ve degisimi degerlendirme boyutlari
bulunmaktadir. Okulda degisimin gerekliligini belirleme yeterlikleri 9 madde, okulu
degisime hazirlama ve programlama yeterliklerini sorgulayan 31 madde, okulda
gerceklesen degisimi uygulama yeterliklerini Olgen 22 madde ve degisimi
degerlendirme 5 madde olmak iizere toplam 67 maddeden olusmaktadir. Maddelerin
her birinde davranisi gosterebilen siklik durumun ortaya ¢ikarilmasinda bes se¢enekli
Likert kullanilmistir. Burada sirasiyla “Hig, Az, Orta, Cok, Pekgok” (1-5) seklinde

derecelendirilmistir.

Orgiitsel Atalet Olgegi (0A0)

Liao, Fei ve Liu, (2008) tarafindan gelistirilen 6lgek ve Cankaya ve Demirtas
(2010) tarafindan yazilan “Ogretmen Adaylarinin Gériislerine Gore Universite iklimi
ve Atalet Arasindaki iliski” konulu makalede kullamilmustir. Olgek, bilgi ataleti ve
deneyim atalet olarak iki boliimden olugsmaktadir. Her boliim i¢in yedi madde vardir.
Olgek i¢ tutarhiligi parametresi (.741), KMO noktasi (.761) olarak belirtilmistir
(Cankaya, 2010). Olcege ait Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 (.60)’tan biiyiik
olma durumunda verilere ait faktor analizleri i¢in uygunluk gostermis oldugunun
yani sira iki ¢alisma igin de Olgek i¢ tutarliligi katsayisinin biiyiik olmasi giivenilir
oldugunu gostermektedir (Biiyiikdztiirk, 2012). Olgekte 14 madde vardir ve
bireylerden, her makalede belirtilen fikirler i¢in bes seviyede “Hi¢ katilmiyorum”

dan “Tamamen Katiliyorum” a kadar degisen bir gorlis sunmalari istenmektedir.



112

Nicel Arastirma Veri Toplanmast

Aragtirmada Erzincan il merkezinde gorev yapan Ogretmenlerin degisim
yonetimine iliskin goriislerinin yoneticilerin atalet diizeylerine etkisinin belirlenmesi
amaciyla 10 adet demografik soru, 14 adet OAQ sorusu, 67 adet ODO sorusu olmak
tizere 91 soru ve ifadeden olusan Olcek formlar1 okullarin ydneticilerinden ve
O0gretmenlerinden olusan toplam resmi verilere gore 2113 egitimciye ulastirilmaya
calisilmis olup c¢alismaya 645 Ogretmen ve 99 yonetici katilmistir. Arastirmanin

tamamu i¢in istatistik hesaplamalarinda 0.05 anlamlilik kabul edilmistir.

Nicel Verilerin Verilerin Istatistiksel Degerlendirilmesi

Bu aragtirma igin elde edilmis veriler SPSS 24.0 programiyla analize tabi
tutulmustur. Analizlerden o6nce Olgeklere ait Cronbach’s Alpha degerleri
saptanmigtir. Arastirma kapsamina almanlarin  sosyo-demografik  6zellikleri
belirlenirken frekans analizinden yararlamlmustir. Olgek puanma ait betimleyici
istatistiklerden olan 6lgeklere ait ortalamalar, standart sapmalar, alt ve iist degerler
bulunmustur. Olgeklerin puanlar1 arasindaki karsilastirmalarda parametrik ya da
parametrik olmayan hipotezlere ait testin hangilerinin kullanilmis olacagina karar
verirken olgeklerin her ikisinden elde edilmis degerlerin normal dagilim durumlari
icin Kolmogorov-Smirnov testiyle birlikte ¢arpiklik ve basiklik katsayisi incelenmis,
daha sonra da normal dagilim gosterdigine karar verilmistir. Normal dagilim
gosteren Olgeklerin puanlart arasindaki farkin istatistiksel olarak karsilagtirilmasinda
parametrik testler i¢in bagimsiz 6rneklem t testi ve ANOVA testi kullanilmus,
bagimsiz degisken sayisi iki oldugu igin bagimsiz orneklem t testi kullanilmistir.
Diger taraftan ikinin Gstiindeki kategoriden olusan bagimsiz degiskenler i¢in 6lgek
puani karsilastirmasinda ANOVA kullanilmistir. Farkli kategorilerin belirlenmesi
icin post-hoc testlerinden Tukey tercih edilmistir. Her iki 6l¢ek puanlarindaki
iliskide, veri seti normal dagilim gostermis oldugundan dolayr Pearson korelasyon

analizi ile test edilmistir. Yordama durumu ise lineer regresyon ile incelenmistir.

Nitel Arastirma Sorulart

Ogretmenlerin  degisim  yonetimi  hakkindaki  goriislerini  belirleme

formundaki 5 adet soru ve yoneticilerin atalet diizeylerine degisim yoOnetimin
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etkisinin belirleme formundaki 5 adet soru arastirmaci tarafindan literatiir desteginde
uzman gorisleri alinarak hazirlanmistir.

Aragtirma sorular1 tam olarak ulasilmak istenen konular1 ortaya g¢ikarmayi
hedeflemelidir. Bu nedenle konu alanini icermeyen genis kapsamli sorular
sorulmamalidir (Charmaz ve Belgrave, 2012). Pilot ¢alisma yapmak ise yarayan ve
yaramayan sorularin tespit edilmesini kolaylastirir (Merriam, 2009).

Bundan dolay1 aragtirmaci sorular1 tanimlamak i¢in 5 6gretmenin katildigi
odak gruptan olusan bir pilot ¢calisma yapilmistir. Ayrica 3 yoneticinin olusturdugu
odak gruptan olusan ikinci bir pilot ¢alisma daha yapilmistir. Arastirmaci hangi
sorularin sorulacagi ve hangi konularin giindeme getirilecegi hakkinda bir fikir sahibi
olurken bu sonuglar1 danigmani ile goriiserek sorulara son hali verilmistir.

Calismada nitel veri elde etme araci kullanilmistir. S6z konusu veri elde etme
aract goriisme formlaridir. Nitel ¢alismalarda agirlikli olarak kullanilan goriismelerle,
deneyimlerle, tutumlarla, niyetlerle, yorumlarla, zihinsel algilarla ve tepkiler ile
gozlenemeyen durumlar anlagilmaya ¢alisiimaktadir. Goriismeci karst tarafin
sorulara rahat, diirist ve dogru cevaplar vermesi i¢in giiven ortami saglanmak
zorundadir (Yildirim ve Simsek, 2016).

Aragtirmanin ele aldig1 konuya gore goriismenin yapildigi kisi sayisina,
sorularmin yapilarina gore 3 kategoriye ayrabilecegimiz farkli gruplandirmalar
bulunmaktadir. Bunlar; yapilandirilmis, yar1 yapilandirilmis ve yapilandiriimamis
goriisme formu olarak isimlendirilmektedir. Bu arastirma i¢in yar1 yapilandirilmig
form hazirlanmistir. Yar1 yapilandirilmis gériisme formunda arastirma yapilacak
konunun bagliklar1 mevcuttur ve her katilimciya yaklasik benzer sorular sorulur

(Seggie ve Bayyurt, 2017).

Nitel Verilerin Toplanmasi
Erzincan il merkezinde gorev yapan 71 6gretmene degisim yonetimi ile ilgili
gortsleri icin 5 adet, 11 egitim yOneticine ise degisim yonetiminin atalet diizeyine

etkisinin belirlenmesi i¢in de 5 adet soru sorulmustur.

Gecerlik ve Giivenirlik
Gecerlik durumu nitel aragtirmalarda verilerin dogru olup olmadigint 6lgmek

igin kullanilir. Gtivenilirlik 6l¢imii ise elde edilen verilerin yinelenebilirligi ile
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baglantilidir. S6z konusu yonde arastirmada gecerlilik ve giivenirlik katsayilarini

yiikseltmek i¢in asagida bahsedilen islemler gerceklestirilmistir.

a)

b)

d)

Aragtirmada i¢ gecerliligi (inandiriciligi) yiikseltmek acisindan goriisme
formu olusturulurken bagli literatlir arastirilmasi neticesinde hususla
baglantili kavramsallar meydana getirilmistir. Icerik analizi ana temalar
ve ana temalar1 ortaya ¢ikartan alt temalarin aralarindaki baglanti ile
temalarin her birisinin diger temalarla baglantis1 denetlenerek biitlinliiglin
saglanmasina g¢alisilmistir. Bu duruma ek olarak verilerin elde edilmesi
sonrasinda, erigilen neticeler ve yorumlamalar verilerin saglandigi
Ogretmenler tarafindan teyit edilmistir. Bagka bir yonden goriisme
esnasinda elde edilen verilerden yalnizca bilim igin yararlanilacagi ve
gizli kalacagi ile ilgili mutabakat imza altina alinmasi, karsi1 karsiya olan
itimadin ortaya c¢ikartilmasinda ehemmiyetli bir faktér olmustur. Bu
sekilde goriisme boyunca elde edilen verilerin gergegi aktarmasi
gerceklestirilmistir.

Arastirmada dis gegerlik (transfer) katsayisimi yiikseltmek agisindan
arastirma boyunca ve s0z konusu asamalarda gerceklestirilenler detayh
bir bicimde izah edilmistir. S6z konusu kapsamda, arastirma modeli,
caligma grubu, veri toplama aract, verilerin toplanma asamasi, ¢6ziimleme
islemleri ile analitik genelleme yapilmistir. Literatiirde ¢alisma konusu ile
baglantili arastirmalarla gergeklestirilen karsilastirma islemleriyle kuram
genellemesi saglanarak detayli bir sekilde betimleme yapilmistir. Bunun
disinda hem vaka ve nesneleri hem de bunlarin degiskenlik ortaya koyan
niteliklerini gdstermek i¢in drneklem usulii ile goniilliik esasina istinat
eder bicimde katilimcilarla goriismeler gerceklestirilmistir.

Arastirmanin i¢ giivenirliginin saglanmast icin meydana getirilen
temalarin kodlayicilardaki giivenirligi “kappa” analizi ile yapilmistir.
Gergeklestirilen analiz sonucunda saglanan kappa degeri 1,00 seklindedir
ve sOz konusu deger kodlamalarda miikemmel seviyede uyumu
gostermektedir (Landis ve Koach, 1977).

Calismanin dis giivenirligi (teyit edilebilirlik) yiikseltmek agisindan biitiin

veri elde etme vasitalar, islem gormemis veriler, analiz sathasinda



115

gerceklestirdigi kodlamalar ve rapora esas olan algilar, notlar, yazilar ve

cikarimlar uzman bir kisinin teyidine sunulmustur.

Nitel Veri Toplama Siireci

Calismamizda egitim yoneticilerinin Orgiitsel atalete, Ogretmenlerin ise
degisim yonetimine iligkin gorlislerinin alinmasi amaciyla arastirmaci tarafindan
hazirlanan agik uglu sorulara dayanan yari yapilandirilmis sorular, katilimci tipine
uygun kisisel formlara doniistiiriilerek uygulanmistir. Egitim yoneticilerinde ve
Ogretmen formlarinda 5’er soru yer almistir. Egitim yoneticilerinin orgiitsel atalete ve
Ogretmenlerin degisim yonetimine iliskin goriislerini almak yaklasik olarak 15-25’er
dakika devam etmistir. Arastirmaci veri toplama siirecini yonetmistir. Veri toplama
sirecinde zaman agisindan herhangi bir kisitlama getirilmemis, Ongériilen veri
toplama siiresi egitim yoneticilerine ve Ogretmenlere bildirilmistir. Egitim
yoneticilerinin ve dgretmenlerin sorulan sorulara dogru, diiriist ve rahat bir sekilde
yanit vermelerini gergeklestirmek agisindan egitim yoneticilerine oOrgiitsel atalete,
ogretmenlere degisim yOnetimine iliskin verdikleri bilgilerin gizli tutulacagi,
adlarinin ifsa edilmeyecegi, elde edilen verilerin doktora tezinin arastirma kismi i¢in
kullanilacag1 ve diger insanlarla paylasim yapilmayacagi taahhiit edilmistir. Bu
sayede degisim yonetimine ve atalete iliskin goriis alma sirasinda arastirmaci ile

egitim yoneticileri ve 6gretmenler arasinda bir gliven ortami olusmustur.

Verilerin Toplanmasinda Etik Siire¢

Arastirmanin Fiilen Yiiriitiilecegi Birimin Bagh Oldugu Kurumdan izin
Almmasi. Arastirma Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gergeklestirilecegi
icin yasal izin alinmasi1 gerekmistir. Bunun i¢in arastirmaci tarafindan izin alinmistir.

Arastirma Icin Katiimcilarin Bilgilendirilmesi ve Katihm I¢in izin
Formlariin Doldurulmasi. Egitim yoneticilerine ve Ogretmenlere nitel calisma
Oncesi arastirma amaci hakkinda bilgi verilmistir. Arastirmaya katilimin tamamen
goniilliiliik temeline dayali sekilde saglanacag: ifade edilmistir. Arastirma igerisinde
egitim yoneticilerinin ve dgretmenlerinin isimlerinin hicbir sekilde belirtilmeyecegi,
isimlerin kodlanacagi belirtilmistir. Bu durum sayesinde egitim yoneticilerine ve
O0gretmenlere arastirmanin gizliligi ve gilivenligi hususunda teminat verilmistir.

Egitim yoneticileri ve 6gretmenler nitel ¢alisma hususunda olumlu goriis bildirmisler



116

ve arastirmada goOniillii olarak yer alacaklarini bildirmislerdir. Bunun {izerine

arastirmaya katilim izin formunu okuyarak imzalamiglardir (EK-11).

Verilerin Coziimlemesi ve Yorumlanmasi

Arastirma sirasinda nitel veri elde etme araci kullanilmistir. Veri elde etme

aracinin niteligi gercevesinde veri analizi icerik analizi ile gergeklestirilmistir. Igerik

analizi sayesinde betimleyici analizleri esnasinda farkinda olunamayan terim ve tema

kisimlar1 kendilerini gostermektedir. Icerigin analiz edilme siirecinde esas olarak

yapilan islem, birbirine benzeyen veriler arasinda 6ne ¢ikan terimleri ve temalar: bir

araya getirmek ve ifade edilen verileri goren bireyin anlayabilecegi bir formda

yapilandirip yorumlar yapabilmektedir (Yildinm ve Simsek, 2016). S6z konusu

amacin gergeklestirilmesi igin ilk basta verinin kavramsal hale getirilmesi saglanmus,

diger bir ifadeyle kodlama yapilmistir. Asagida diizenlenmis olunan kodlar arastirma

icerisinde kullanilmistir:

Tablo 3.
Ogretmen Kodlar

Kod Kod Kod Kod
Ol:  Arastirmaya  katilan O21:  Arastirmaya  katilan O41:  Arastirmaya  katilan O61: Arastirmaya katilan
Ogretmen 1. Ogretmen 21. Ogretmen 41. Ogretmen 61.
02:  Arastirmaya  katilan O22:  Arastirmaya  katilan O42:  Arastirmaya  katilan O62: Arastirmaya katilan
Ogretmen 2. Ogretmen 22.. Ogretmen 42. Ogretmen 62.
03: Aragtirmaya katilan 023:  Arastirmaya  katilan O43: Arastirmaya katilan O63: Arastirmaya katilan
Ogretmen 3. Ogretmen 23. Ogretmen 43. Ogretmen 63.
04:  Arastirmaya  katilan O24:  Arastirmaya  katilan O44:  Arastirmaya  katilan O64: Arastirmaya katilan
Ogretmen 4. Ogretmen 24. Ogretmen 44. Ogretmen 64.
05:  Arastirmaya  katilan O25:  Arastirmaya  katilan O45:  Arastirmaya  katilan O65: Arastirmaya katilan
Ogretmen 5. Ogretmen 25. Ogretmen 45. Ogretmen 65.
06: Aragtirmaya katilan 026:  Arastirmaya  katilan 046: Arastirmaya katilan O66: Arastirmaya katilan
ogretmen 6. Ogretmen 26. Ogretmen 46. Ogretmen 66.
07:  Arastirmaya  katilan O27:  Arastirmaya  katilan O47:  Arastirmaya  katilan O67: Aragtirmaya katilan
Ogretmen 7. Ogretmen 27. Ogretmen 47. Ogretmen 67.
08:  Arastirmaya  katilan O28:  Arastirmaya  katilan O48:  Arastirmaya  katilan O68: Arastirmaya katilan
ogretmen 8. Ogretmen 28. Ogretmen 48. Ogretmen 68.
09: Aragtirmaya katilan 029:  Arastirmaya  katilan 049: Arastirmaya katilan O69: Arastirmaya katilan
Ogretmen 9. Ogretmen 29. Ogretmen 49. Ogretmen 69.
010:  Aragtirmaya  katilan O30:  Arastirmaya  katilan OS50:  Arastirmaya  katilan O70: Arastirmaya katilan
6gretmen 10. ogretmen 30. ogretmen 50. ogretmen 70.
O11:  Arastirmaya  katilan O31:  Arastirmaya  katilan O51:  Arastimaya  katilan O71: Arastirmaya katilan
Ogretmen 11. Ogretmen 31. Ogretmen 51. Ogretmen 71.
012:  Arasgtirmaya  katilan O32:  Arasgtirmaya  katilan 052: Arastirmaya katilan O72: Arastirmaya katilan
Ogretmen 12. Ogretmen 32. Ogretmen 52. Ogretmen 72.
013:  Arastirmaya  katilan O33:  Arastirmaya  katilan O53:  Arastirmaya  katilan O73: Arastirmaya katilan
ogretmen 13. Ogretmen 33. Ogretmen 53. Ogretmen 73.
014:  Arastirmaya  katilan O34:  Arastirmaya  katilan O54:  Arastirmaya  katilan O74: Arastirmaya katilan
Ogretmen 14. Ogretmen 34. Ogretmen 54. Ogretmen 74.
015:  Arasgtirmaya  katilan O35:  Arasgtirmaya  katilan O55: Arastirmaya katilan O75: Arastirmaya katilan
Ogretmen 15. Ogretmen 35. Ogretmen 55. ogretmen 75.
016:  Arastirmaya  katilan O36:  Arastirmaya  katilan O56:  Arastirmaya  katilan O76: Arastirmaya katilan
ogretmen 16. Ogretmen 36. Ogretmen 56. Ogretmen 76.
017:  Arasgtirmaya  katilan O37:  Arastirmaya  katilan O57: Arastirmaya katilan O77: Arastirmaya katilan
Ogretmen 17. Ogretmen 37. Ogretmen 57. Ogretmen 77.
018:  Aragtirmaya  katilan O38:  Arastirmaya  katilan O58: Arasgtirmaya katilan
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Ogretmen 18. Ogretmen 38.
019:  Arastirmaya  katilan O39:  Arastirmaya
ogretmen 19. Ogretmen 39.
020:  Arastirmaya  katilan O40:  Arastirmaya

ogretmen 20. Ogretmen 40.

Ogretmen 58.

katilan 059: Arastirmaya katilan
dgretmen 59.

katilan O60: Arastirmaya katilan
Ogretmen 60.

Tablo 4.

Egitim Yoneticisi Kodlar

Kod

Y1:
Y2:
Y3:
Y4:
Y5:
Y6:
Y7:
Y8:
YO:

Arastirmaya katilan yonetici 1.
Arastirmaya katilan yonetici 2.
Arastirmaya katilan yonetici 3.
Arastirmaya katilan yonetici 4.
Arastirmaya katilan yonetici 5.
Arastirmaya katilan yonetici 6.
Aragstirmaya katilan yonetici 7.
Arastirmaya katilan yonetici 8.
Arastirmaya katilan yonetici 9.

Y10: Arastirmaya katilan yonetici 10.
Y11: Arastirmaya katilan yonetici 11.
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Erzincan il merkezinde gorev yapan (Milli Egitim Bakanlig1 Yonetim Bilgi

Sistemi resmi kayitlarina gore) toplam 2113 egitimciden 645 &gretmenin

yoneticilerinin degisim yonetimine iliskin goriisleri, 99 egitim yoOneticisinin ise atalet

diizeylerine dair veriler degerlendirilerek degisim yoOnetiminin atalete etkisinin

bulunup bulunmadig incelenmistir.

Ogretmenlerin Nicel Verilerine Ait Bulgular

Sosyo-Demografik Bulgular

Arastirmaya katilm gosteren Ogretmenlere, onlarin profillerine iligkin

demografik o6zellikleri sorulmustur. Bu sorular, 6gretmenin cinsiyeti, yasi, branst,

medeni durumu, ¢ocugu olup olmadigi, varsa ¢ocuk sayisi, meslekteki hizmet siiresi,

bulundugu okuldaki hizmet siiresi, sendikaya liyelik durumu, egitim diizeyi ve en son

mezun oldugu kurum tiiriine iliskin sorular1 icermektedir.

Tablo 5.
Ogretmenlerin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimlari-|
Demografik ozellikler n %
. Kadin 320 49,6
Cinsiyet Erkek 325 50,4
20-30 yas 117 18,1
31-40 yas 276 42,8
41-50 yas 168 26,0
Yas 51-60 yas 70 10,9
61 ve lizeri yas 14 2,2
23,61+£9,70
Sinif Ogretmeni 194 30,1
Qkuldncesi 20 3,1
Ogretmeni
Brans Dlvn Kultum A.B. 27 4.2
Ogretmeni
Rehber Ogretmen 22 3,4
Diger 382 59,2
. Evli 560 86,8
Medeni durum Bekar 85 132
Evet 467 72,4
Cocuk bulunma durumu Hayir 178 276
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Tablo 5 (Devami).

1 142 22,0
2 236 36,6
Cocuk sayisi 3 241 37,4
4 20 3,1
5 6 0,9
0-5 y1l 121 18,8
6-10 y1l 107 16,6
Meslekteki hizmet stiresi 11-15 y1l 126 19,5
16-20 y1l 106 16,4
21 ve lizeri y1l 185 28,7
1-5y1l 424 65,7
Bulundugu okuldaki 5-10 y1l 127 19,7
hizmet suresi 11 y1l ve tizeri 94 14,6
Toplam 645 100,0

Tablo 5’te 6gretmenlerin cinsiyeti, yasi, bransi, medeni durumu, ¢ocugu olup
olmadigi, cocuk sayisi, meslekteki hizmet siiresi, bulundugu okuldaki hizmet siiresi
bilgisine ait dagilimlar goriilmektedir. Cinsiyette ise (n=320) (%49,6) kadin, (n=325)
(%50,4) erkek, yaslarina gore (n=117) (%18,1) 20-30 yas arasi, (n=276) (%42,8) 31-
40 yas arasi, (n=168) (%26,0) 41-50 yas arasi, (n=70) (%10,9) 51-60 yas arasi,
(n=14) (%2,2) 61 ve iizeri, yas ortalamasi 23,61+9,70, branslarina gére (n=194)
(%30,1) sinif dgretmeni, (n=20) (%3,1) okul oncesi d6gretmeni, (n=27) (%4,2) din
kiltirti a.b. 6gretmeni, (n=22) (%3,4) rehber 6gretmen, (n=382) (%59,2) diger
branglar, medeni durumlarina gére (n=560) (%86,8) evli, (n=85) (%13,2) bekar,
¢ocuk bulunma durumlarina gore (n=467) (%72,4) ¢ocugu var, (n=178) (%27,6)
¢ocugu yok, ¢ocuk sayisina gore (n=142) (%22,0) 1 tane, (n=236) (%36,6) 2 tane,
(n=241) (%37,4) 3 tane, (n=20) (%3,1) 4 tane, (n=6) (%0,9) 5 tane, meslekteki
hizmet siirelerine gore (n=121) (%18,8) 0-5 yil aras1, (n=107) (%16,6) 6-10 y1l arasi,
(n=126) (%19,5) 11-15 yil aras1, (n=106) (%16,4) 16-20 yil aras1, (n=185) (%28,7)
21 y1l ve tizeri, bulundugu okuldaki hizmet siirelerine gore (n=424) (%65,7) 1-5 yil
arast, (n=127) (%19,7) 5-10 yil arasi, (n=94) (%14,6) 11 yil ve fiizeri olarak

bulunmustur.
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Tablo 6.

Ogretmenlerin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimlari-1|

Demografik ozellikler n %

Sendikaya iiyelik ~ Uyeyim 471 73,0

durumu Uye degilim 174 27,0
Onlisans 29 45

Egitim diizeyi Lisans 560 86,8
Lisansiistii 56 8,7
Egitim Enstitlisii 39 6,0

En son mezun Egitim Fakiiltesi 404 62,6

oldugu kurum Fen Edebiyat Fakiiltesi 114 17,7

tira Diger 88 13,6
Toplam 645 100,0

Tablo 6, ogretmenlerin sendikaya iiyelik durumu, egitim diizeyi ve en son
mezun oldugu kurum tiirii bilgilerinin dagilimlarin1 gostermektedir. Sendikaya tiyelik
durumlaria gore (n=471) (%73,0) sendikaya iiye, (n=174) (%27,0) sendikaya iiye
degil; egitim diizeylerine gore (n=29) (%4,5) onlisans, (n=560) (%86,8) lisans,
(n=56) (%8,7) lisansiistii olarak bulunurken en son mezun oldugu kurum tiiriine gore
(n=39) (%6,0) egitim enstitiisii, (n=404) (%62,6) egitim fakiiltesi, (n=114) (%17,7)
fen edebiyat fakiiltesi ve (n=88) (%13,6) diger okullar olarak bulunmustur.

Orgiitsel Degisim Tanimlayici Istatistikler, Normal Dagilim Bulgular: ve T Testi ve
Varyans Analizleri

Tammlayic1 istatistikler. Arastirmada &gretmenlerin  orgiitsel degisim
gorlsler1 67 madde ile incelemeye tabi tutulmustur. Bu maddelerin degisken ve
boyutlarina iligkin ortalamalar1 ve standart sapmalari, min. ve maks. degerleri

hesaplanmis ve tablo 7°de gosterilmektedir.
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Tablo 7.
Orgiitsel Degisim Olcegi Degiskenine Dair Tanimlayici Istatistikler

+ ss  Minimum Maksimum

ORGUTSEL DEGISIiM 379 ,72 1,01 5,67
ODIB 367 ,82 111 8,22
ODSH 378 ,75 1,00 5,87
OobU 384 81 1,00 7,27
DD 3,87 ,82 1,00 5,00

Ogretmenler, orgiitsel degisimle ilgili sorularin likert teknigiyle 1 ile 5 arasi
cevaplandirmislardir. Ogretmenlerin cevabiyla orgiitsel degisim ortalamasi 3,79,
standart sapmasi 0,72 bulunmustur. Yanitlarin elde edilen bulguya gore egilimi “Pek
¢ok” ifadesine yakin bulunmaktadir. Orgiitsel degisim boyutlar1 arasinda en yiiksek
ortalamaya sahip boyut ise 3,87 ile DD’dir. Bu boyut altinda 6gretmenlerin DD
ozelliklerinin yiiksek diizeyde oldugu kanisina varilmistir. Katilimcilarin cevaplari
bu boyutta “Pek ¢ok” ifadesinden yana olmustur. En diisiik ortalamanin 3,67 ile
okulda degisim ihtiyacini belirleme boyutu goriilmektedir.

Normal Dagilim Bulgulari. Uygun analiz yontemlerinin se¢imi i¢in dnce
verilerin normal dagilima uygunlugunu test etmek gerekmektedir. Bu analizler
sonucu veriler normal dagilmis olursa Parametrik, normal dagilmiyorsa Parametrik
olmayan yontemlere bagvurulacagi planlanmistir.

Eger Orneklem sayis1 30°dan kiigiik olsaydr Shapiro-Wilk testi kullanmig
olacaktik. Fakat oOrnek sayisi 30’dan biiylik oldugu i¢in hesaplamalarimizda
Kolmogorov-Smirnov  testini  kullanmigs olduk. Kolmogorov-Smirnov testin
anlamlilig ise 0,05°ten biiyiik olursa, verilerin normal dagildig1 varsayilir. Bundan
bagka kesin olarak normal dagilim sonucuna varmak i¢in carpiklik ve basiklik
degerlerine bakilir Carpiklik ve basiklik degerinin normal dagilima isaret etmesi igin
verilere ait degerin -1,00 ile +1,00 degerleri arasinda seyretmesi gerekir (Giirbiiz,
2007). Uygulanan ol¢ek sayist 645°tir. Tablo 8’deki normallik degeri; orgiitsel
degisim icin 0.000 seklinde olmustur. Orgiitsel degisim degerleri 0,05’ten biiyiik

oldugu i¢in dagilimin normale uygun oldugu sonucuna varilmistir.



Tablo 8.

Tek-Orneklem Kolmogorov-Smirnov Testi

Orgiitsel Degisim
Normal Parametreler®? Ortalama 3,8108
Std. Sapma ,02935
Keskinlik .050
En u¢ noktalar Positive ,050
Negative -,040
g oy ey Carpiklik -,539
Dagilim olgtileri Bastklik 535
Asimptotik Anlamlilik (2-yo6nlii) ,001

a. Test dagilim1 normaldir
b. Veriden Hesaplanmistir

Ozetle, orgiitsel degisim carpiklik degerlerine gore normaldir. Elde edilen
verilere gore analizler parametrik yontemlerle yapilmstir.

Giivenirlik Analizi ve Faktor Analizi Sonuclari. Arastirmanin dlgegindeki
sorular icin giivenilirlik analizleri yapildi. Olcek sorularindaki giivenilirlik igin
Cronbach’s Alpha testi kullanildi. Cronbach Alfa katsayisina ait degerlendirmede
Olciit; 0,00<0<0,40 ise Olgegin giivenilirliginin olmadigidir. 0,40< o <0,60 ise
6l¢egin diistik giivenilirlik gostermesidir. 0,60< a <0,80 ise 6lgegin oldukca giivenilir
oldugudur. 0,80< o <1,00 ise Olgegin yiiksek diizeyde giivenilir olarak kabul
edilmistir. Olgeklere ait sorularin Cronbach Alpha deger durumlar Tablo 9-10-11°de
bulunmaktadir. Bu arastirma icin kullanilmis her iki 6lgege ait giivenilirlik degerleri,

sosyal bilimler alaindaki kabul edilebilirlik durumunda oldugu ifade edilebilir.

Giivenilirlik Analizi

Tablo 9.
Orgiitsel Degisim Olceginin Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik Analizi
Cronbach’s Alpha N of Items
,983 67

ODO’nin i¢ tutarlilik katsay1 hesablanmistir. Yapilan analizin sonucu olarak

Cronbach’s Alpha katsayisi1 0,983 bulunmustur.
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Tablo 10.
Orgiitsel Degisim Olgegi Maddelerine Iliskin Giivenilirlik Analizi Sonug¢lar
Cronbach Alpha

Maddel ,983
Madde2 ,983
Madde3 ,983
Madde4 ,983
Madde5 ,983
Madde6 ,983
Madde7 ,983
Madde8 ,984
Madde9 ,983
Madde10 ,983
Maddell ,983
Maddel2 ,983
Maddel3 ,983
Maddel4 ,983
Maddel5 ,983
Maddel6 ,984
Maddel7 ,983
Madde18 ,983
Maddel9 ,984
Madde20 ,983
Madde21 ,983
Madde22 ,983
Madde23 ,983
Madde24 ,983
Madde25 ,984
Madde26 ,983
Madde27 ,983
Madde28 ,983
Madde29 ,983
Madde30 ,983
Madde31 ,983
Madde32 ,983
Madde33 ,983
Madde34 ,983
Madde35 ,983
Madde36 ,983
Madde37 ,983
Madde38 ,983
Madde39 ,983
Madde40 ,983
Madde41 ,983
Madde42 ,983
Madde43 ,983
Madde44 ,983
Madde45 ,983
Madde46 ,983
Madde47 ,983
Madde48 ,983
Madde49 ,983
Madde50 ,983
Madde51 ,983
Madde52 ,983
Madde53 ,984
Madde54 ,983
Madde55 ,983
Madde56 ,983
Madde57 ,983
Madde58 ,983
Madde59 ,983
Madde60 ,983
Madde61 ,983
Madde62 ,983
Madde63 ,983
Madde64 ,983
Madde65 ,983
Madde66 ,983

Madde67 ,983




124

Alpha katsayist 0,983 ¢iktigi g6z Oniine alindiginda, o6lgek yiiksek
giivenilirlikte goériilmektedir. Degiskenler igin gilivenilirlik ¢ok az bir farkla azalma
gosterse bile, kabul edilebilirdir. Bundan dolay1 degiskenlerin hepsi 6lgek iginde yer
alabilir. Diger taraftan; 6l¢ek iginde higbir degiskenin ¢ikarilmasina gerek yoktur ve
6l¢egin giivenilirligi yiiksektir.

Faktor Analizi
Veriler igin faktor analizleri uygunluklart KMO and Bart-lett's teknigi ile
gerceklestirilmistir.

Tablo 11.
Orgiitsel Degisim Olgegi Orneklem Uygunlugu

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin degeri ,986

Bartlett Degeri Ki-kare 46867,610
df 2211
Sig. ,000

KMO and Bartlett’in anlamlilik degeri sig: ,00 (p<0,05) ¢ikmustir. Diger bir
ifade ile arastirma da kullanilan verilere ait faktor analizi uygun ¢ikmustir (Tathdil,
2002).

Sekil 8.

Orgiitsel Degisim Olgegi Scree Plot
Scree Plot
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Component Number
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Sekil 8’de de gorildigi gibi egri diizlesiyor ve plato degerleri olusuyor.
Buarada 4 faktor bulunmaktadir. Dordiincti  faktoriin - haricinde  egri

dogrusallagmaktadir.

Tablo 12.
Orgiitsel Degisim Olgegi Faktor Matrisi

Total Variance Explained

Rotation Sums of

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Squared Loadings®

Component Total % of Variance  Cumulative % Total % of Variance ~ Cumulative % Total
1 38,139 56,924 56,924 38,139 56,924 56,924 35,839
2 3,967 5,921 62,845 3,967 5,921 62,845 15,698
3 2,529 3,774 66,619 2,529 3,774 66,619 30,251
4 1,067 1,592 68,211 1,067 1,592 68,211 3,340
5 1,059 1,581 69,792

6 ,968 1,444 71,236

7 ,908 1,355 72,591

8 ,841 1,255 73,846

9 827 1,235 75,081

10 ,751 1,121 76,201

11 ,704 1,050 77,252

12 ,630 ,940 78,192

13 ,606 ,904 79,096

14 576 ,860 79,955

15 ,558 ,833 80,788

16 ,530 791 81,579

17 ,496 741 82,320

18 484 723 83,042

19 ,453 677 83,719

20 423 ,631 84,350

21 413 ,616 84,967

22 ,394 ,588 85,554

23 ,379 ,566 86,121

24 ,365 ,545 86,665

25 ,362 ,541 87,206

26 ,355 ,529 87,735

27 ,338 ,505 88,240

28 ,326 ,486 88,726

29 321 ,480 89,205

30 ,309 461 89,667

31 ,300 ,448 90,115

32 ,296 442 90,557

33 ,291 434 90,991

34 ,283 422 91,414

35 ,275 ,410 91,824

36 ,269 ,402 92,226

37 ,263 ,392 92,618

38 ,255 ,381 92,999

39 ,245 ,365 93,364

40 ,242 ,361 93,725

41 ,236 ,352 94,077

42 ,228 ,341 94,418

43 217 ,323 94,741

44 ,213 ,318 95,059

45 ,209 ,312 95,371

46 ,206 ,307 95,678

47 ,201 ,300 95,979

48 ,187 ,280 96,258

49 ,184 274 96,533

50 172 ,257 96,789

51 171 ,255 97,044

52 ,164 ,245 97,289

53 ,162 ,241 97,530

54 ,154 ,230 97,760

55 ,146 ,219 97,979

56 ,144 ,215 98,194




Tablo 12 (Devamu).
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,136
,133
,128
,120
117
112
,109
,099
,096
,083
,077

,203
,199
,191
179
174
,167
,163
,148
,143
124
,115

98,398
98,596
98,788
98,967
99,141
99,308
99,471
99,618
99,761
99,885
100,000

Olgeklere ait faktoriin analizleri yapildiktan sonra analizin sonucu olarak

Ozdeger (eigenvalue degeri) birin iizeri ve dordiincii bilesen oldugu bulunmustur.

Bilesenlerden

birincisi

Olcekte  Olgiilmeye

calisilan

ozelligin

256,92 n1

aciklamaktadir. Ayrica ikinci siradaki bilesen %5,9’nu, tgiincii bilesen %3,7’ni,

dordiincii bilesen %]1,5’ni ifade etmektedir. Genel olarak bu 6lgegin 6lgmeye ¢alistig
kismin %68,21°ni ifade edebilmektedir.

Tablo 13.

Orgiitsel Degisim Olgegi Pattern Matrisi

Pattern Matrix?®

Component
1 2 3 4
Madde58 ,919
Madde63 ,917
Madde52 ,908
Madde56 ,906
Madde61 ,896
Madde67 ,895
Madde62 ,865
Madde48 ,864
Madde39 ,859
Madde50 ,859
Madde57 ,858
Madde43 ,851
Madde64 ,850
Madde65 ,844
Madde55 ,842
Madde60 ,841
Madde54 ,833
Madde36 ,829
Madde40 ,823
Madde42 ,814
Madde37 ,809
Madde45 ,800
Madde49 ,798
Madde46 ,795
Madde41 ,785
Madde33 ,780
Madde66 779
Madde38 770
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Tablo 13 (Devamu).

Madde34 ,763

Madde51 ,745

Madde59 737

Madde44 721

Madde33 712

Madde47 ,709

Madde53 ,392

Madde7 ,872
Madde6 ,860
Maddel ,781
Madde2 ,763
Madde5 ,736
Maddel6 ,551
Maddel4 ,504
Madde28 487
Maddel10 412
Madde29 -,816
Madde21 -,805
Madde20 -,799
Madde32 -, 776
Maddel7 -,764
Madde30 -,764
Madde22 -,760
Maddel5 -,735
Madde27 -,729
Maddel18 - 717
Madde3 -,689
Maddel3 -,669
Madde4 -,654
Madde23 -,614
Maddel2 -,603
Madde26 -,590
Madde31 -,516
Maddell -,488
Madde24 -,478
Madde9 -,411
Madde8 574
Madde28 434
Madde19

Tablodaki 12 ve 13’te her bir maddenin bilesenler altindaki degerleri
incelendiginde; (33, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 41, 42, 43, 44, 45, 46, 47, 48, 49, 50,
51, 52, 53, 54, 55, 56, 57, 58, 59, 60, 61, 62, 63, 64, 65, 66, 67) numarali ifadelerinin
1’ nci faktor, (1, 2, 5, 6, 7, 8, 10, 14, 16, 19, 28) numarali ifadelerinin 2’ nci faktor,
(3, 4,9, 11, 12, 13, 15, 17, 18, 20, 21, 22, 23, 24, 26, 27, 29, 30, 31, 32, ) numarali
ifadelerinin 3’ ncii faktor, (25) numarali ifadenin 4’ ncii faktoriin altindaki en yiiksek

degere ait bulundugu goriilmektedir.
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T Testi ve Varyans Analizleri
Olgegi dolduran dgretmenlerin sosyo-demografik bilgileri ile ODO geneli ve

alt boyutlar1 t-testi ve varyans analizi bu kisimda yer verilmistir.

Tablo 14.

Osretmenlerin Cinsiyetlerine Gore Olceklerden Aldiklar: Puanlarin

Karsilastiriimas: (Nn=645)

Cinsiyet n x S t p
— ODIB Kadm 320 3795 806
Erkek 35 3568  se7r 048 001F
_  ODSH Kadin 320 3813 796
Erkek 325 3704 706 9% 744
— opu Kadin 320 3865 838
Erkek 325 38,74 7,91 -147 883
— DD Kadin 320 3882 813
Erkek 325 3912  g35 64 643
Degisim yonetimi geneli Kadin 320 38,33 7,77 588 557
Erkek 325 3799 692 :

*p>0,05

Tablo 14 o&gretmen cinsiyetleri incelendiginde 6lg¢ekten aldigi puam
karsilastirmak ig¢in bagimsiz Orneklem t testi yapilmistir. Tablo 14’¢ gore
ogretmenlerin degisim yonetimi dlgeginin alt dlgegi ODIB boyutuna ait 6lgekten
aldigi puanin istatistik degerler yoniiyle anlamli bir fark bulunmustur (p<0,05).
Kadin dgretmenlerin ODIB 6lgeginden almis olduklari puanlar erkek dgretmenlere
gdre daha yiiksek bulunmustur. Bir baska ifadeyle; 6gretmenler ODIB konusunda
farkli yanitlar vermislerdir. ODSH, ODU, DD, Degisim ydnetimi geneli
Olceklerinden cinsiyetlerine gore puanlar arasinda istatistik degerleri arasinda anlamli
bir fark bulunmustur (p<0,05). Bir baska ifadeyle; kadin ya da erkek Ogretmenler
ODSH, ODU, DD, degisim yonetimi genelinde benzer yanitlar vermislerdir.
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Tablo 15.
Osretmenlerin Yaslarina Gore Olgeklerden Aldiklar: Puanlarin Karsilastirilmast
(n=645)
Yas n % s Min Max F p Fark
20-30 yas 117 39,35 7,32 23 50
31-40 yas 276 37,25 8,54 13 82
_  oDiB 41-50 yas 168 3521 813 11 50 563 0000% 14
51-60 yas 70 3465 927 17 50
61 ve lizeri yas 14 36,66 9,35 18 50
20-30 yas 117 39,30 6,56 19 50
31-40 yas 276 38,07 7,91 10 50
_ ODSH 41-50 yas 168 3715 752 10 58 121 0167
51-60 yas 70 3758 724 13 50
61 ve lizeri yas 14 39,53 7,69 22 50
20-30 yas 117 3996 665 19 50
31-40 yas 276 38,39 8,64 10 72
_  opu 41-50 yas 168 3812 794 10 50 1599 0260
51-60 yas 70 38,70 850 19 50
61 ve lizeri yas 14 41,03 9,18 20 50
20-30 yas 117 398 703 16 50
31-40 yas 276 3884 851 10 50
— DD 41-50 yas 168 3840 7,95 10 50 0,870 0481
51-60 yas 70 3891 937 16 50
61 ve lizeri yas 14 41,42 9,65 14 50
20-30 yas 117 3956 6,36 20 50
31-40 yas 276 3812 7,79 10 56
Degisim yonetimi geneli 41-50 yas 168 37,30 7,15 10 50 1,904 0,108
51-60 yas 70 37,65 7,26 18 50
61 ve lizeri yas 14 39,78 7,95 20 50

*p>0,05

Tablo 15 incelendiginde 6gretmenlerin degisim yonetimi 6lgeginin alt 6lgegi

ODIB boyutuna ait dlcekten aldigi puanin istatistik degerleri arasinda anlamli bir

fark bulunmustur (p<0,05). 20-30 yas arasinda bulunan ogretmenlerin ODIB

6lg¢eginden almis olduklari puanlar (31-40, 41-50, 51-60, 61 ve iizeri) yaslarinda olan

Ogretmenlere gore daha yiiksek bulunmustur. ODSH, ODU, DD, Degisim yOnetimi

geneli olgeklerinden yaslarina gore aldiklari puanlar arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir fark olmadig: tespit edilmistir (p>0,05).



130

Tablo 16.
Osretmenlerin Branslarina Gore Olceklerden Aldiklar: Puanlarin Karsilastirilmas:

(n=645)

Yas n x s Min Max F p Fark
Sinif Ogretmeni 194 38,39 9,01 13 82
Okuloncesi Ogretmeni 20 39,72 9,08 23 50

—  ODIB Din Kiiltiirii A. B. Ogretmeni 27 35,72 8,15 16 50 3803 ,005% 2-3
Rehber Ogretmen 22 38,08 6,99 23 50
Diger 382 35,85 8,08 11 50
Sinif Ogretmeni 194 39,07 7,46 10 50
Okuldncesi Ogretmeni 20 41,51 6,64 30 50

—  ODSH Din Kiiltiirii A. B. Ogretmeni 27 37,87 6,12 24 50 2837 ,024* 2-5
Rehber Ogretmen 22 37,80 6,89 23 50
Diger 382 37,35 7,63 10 58
Sinif Ogretmeni 194 39,51 8,06 10 50
Okuloncesi Ogretmeni 20 40,40 8,90 19 50

—  oDbu Din Kiiltiirii A. B. Ogretmeni 27 39,66 631 27 50 1,274 279
Rehber Ogretmen 22 38,63 667 29 50
Diger 382 38,13 8,31 10 72
Sinif Ogretmeni 194 39,97 8,42 10 50
Okuloncesi Ogretmeni 20 40,70 8,78 16 50

— DD Din Kiiltiirii A. B. Ogretmeni 27 40,66 646 30 50 1,962 ,099
Rehber Ogretmen 22 39,00 6,94 30 50
Diger 382 38,25 8,24 10 50
Sinif Ogretmeni 194 39,19 7,44 10 51
Okuloncesi Ogretmeni 20 40,85 733 27 50

Degisim yonetimi geneli Din Kiiltiirii A. B. Ogretmeni 27 38,38 554 27 50 2494 ,042% 25

Rehber Ogretmen 22 38,20 668 26 50
Diger 382 37,47 7,39 10 56

*p>0,05

Tablo 16’ da 6gretmenlerin branslarina gore 6lgekten aldigi puan degerleri
karsilagtiritlmistir.  Bunun ig¢in Anova testi sonuglari ¢ikarilmistir. Tablo 16
incelendiginde 6gretmenlerin degisim ydnetimi 6lgeginin alt dlgekleri ODIB, ODSH
ve degisim yonetimi geneli boyutlarina ait Olgekten aldigi puanin istatistik
degerlerine gore anlamli bir fark bulunmustur (p<0,05). Okul 6ncesi 6gretmenlerinin
ODIB, ODSH, ve degisim yonetimi geneli dlgeginden aldiklar1 puanlar (Sinif
Ogretmeni, Din Kiiltiirii A. B. Ogretmeni, Rehber Ogretmen ve Diger branslarda)
olan 6gretmenlere gore daha yiiksek bulunmustur. Bir baska ifadeyle; Okul 6ncesi
ogretmenlerinin ODIB, ODSH ve degisim yonetimi geneli konusunda farkli yanitlar
vermislerdir. Ogretmenlerin ODU ve DD alt 6lgeklerinden branslarma gore aldiklari
puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi tespit edilmistir

(p>0,05). Benzer yanitlar vermislerdir.



Tablo 17.

Osretmenlerin Medeni Durumlarina Gére Olgeklerden Aldiklar: Puanlarin

Karsilastiriimas: (Nn=645)
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Medeni durum n x s t p
- ol Evi 560 3672  8.40 689 401
Bekar 85 3739 874 ' '

- ObsH Evii 560 37.93 7.47 910 363
Bekar 85 3872 7.82

- oo Evit 560 3861 8.4 657 sm
Bekar 85 3924 8.5

- Evii 560 3893 8.1 s 7
e Bef.ar 85 3927 859

Degisim yonetimi geneli E\e/ k|€1r 560 38.06 230 o5 -
85 3875 7.68

*p>0,05

Tablo 17° de 6gretmenlerin medeni durumlarina gore olgeklerden aldiklar

puanlarin karsilagtirllmasi amaciyla yapilan bagimsiz 6rneklem t testi sonuglari

verilmistir. Degisim y&netimi 6l¢eginin alt dlgegi ODIB, ODSH, ODU, DD, Degisim

yonetimi geneli Olgeklerinden medeni durumlarina gore aldiklari puanlar arasinda

istatistik degerleri arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (p<0,05). Bir baska

ifadeyle; evli ya da bekar 6gretmenler degisim yonetimi dlgeginin alt dlgegi ODIB,

ODSH, ODU, DD, degisim yonetimi genelinde benzer yanitlar vermiglerdir.

Tablo 18.

Osretmenlerin Cocuk Bulunma Durumlarina Gére Olgeklerden Aldiklart Puanlarin

Karsilagtiriimasi (Nn=645)

Cocuk bulunma durumu n x S t D
- A T
e e s on
SRR aw
S - T
Degisim yonetimi geneli :;,;tr ‘1"% g;gi ;gg 1879 -

*p>0,05

Tablo 18’ e gore 6gretmenlerin ¢ocuk bulunma durumlarina gére 6lgekten

aldigr puanin karsilastirmak i¢cin bagimsiz orneklem t testi yapilmistir. Degisim
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yonetimi Slceginin alt dlgegi ODIB &lgeginden ¢ocuk bulunma durumlarina gére
ogretmenlerin Ol¢ekten aldigr puanin istatistik degerleri arasinda anlamli bir fark
bulunmustur (p<0,05). Bir bagka ifadeyle; cocugu bulunmayan 6gretmenler degisim
yonetimi dlceginin alt dlgegi ODIB konusunda farkli goriis bildirmislerdir.
Ogretmenler degisim ydnetimi olgeginin alt dlcegi ODSH, ODU, DD, degisim
yonetimi geneli Olgeklerinden ¢ocuk bulunma durumlarina gore aldiklar1 puanlar

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmadigi tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 19.
Osretmenlerin Cocuk Sayilarima Gore Olgeklerden Aldiklart Puanlarin
Karsilagtiriimas: (n=645)

Cocuk Sayis1 n x S Min Max F p
1 142 38,19 8,28 17 82
2 236 35,98 8,42 11 50
—  ODIB 3 241 36,90 8,64 17 50 2224 065
4 20 34,44 7,12 22 46
5 6 40,55 3,95 34 46
1 142 38,32 7,08 13 50
2 236 37,24 8,40 10 58
—  ODSH 3 241 38,52 7,05 12 50 1,128 342
4 20 39,33 5,18 27 50
5 6 38,60 2,28 34 41
1 142 38,72 7,22 18 50
2 236 37,96 9,16 10 72
—  ODU 3 241 39,24 7,76 13 50 1240 293
4 20 41,04 5,78 27 50
5 6 36,97 5,66 26 42
1 142 38,67 6,92 20 50
2 236 38,29 9,19 10 50
— DD 3 241 39,67 8,13 14 50 1167 ,324
4 20 40,90 5,44 30 50
5 6 38,33 8,14 22 44
1 142 38,46 6,84 18 51
2 236 37,38 8,14 10 56
geengglsiimyﬁnetimi 3 241 3863 705 14 50 1092 360
4 20 39,35 4,70 28 48
5 6 38,30 3,15 33 4
*p>0,05

Tablo 19’ a bakildiginda 6gretmenlerin gocuk sayilarina gore dlgekten aldigi
puanlar karsilastirmak i¢in Anova testi yapilmigtir. Degisim yonetimi dlgeginin alt
dleegi ODIB, ODSH, ODU, DD, degisim yonetimi geneli &lgeklerinden cocuk
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sayilarina gore aldiklart puanlara ait Ol¢ekten aldigi puanin istatistik degerleri

arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (p<<0,05). Bir baska ifadeyle; ¢ocuk sayisi

degiskenine gore dgretmenler, degisim yonetimi Slgeginin alt Slgegi ODIB, ODSH,

ODU, DD, degisim yonetimi genelinde benzer yanitlar vermislerdir.

Tablo 20.

Osretmenlerin Meslekteki Hizmet Siirelerine Gore Olgeklerden Aldiklar: Puanlarin

Karsilastiriimas: (Nn=645)

Meslekteki hizmet siiresi n x s MinMax F p Fark
0-5 y1l 112 3957 7,31 13 50
6-10 y1l 107 37,00 7,47 23 50

—  ODIB 11-15 yul 126 36,70 7,97 20 50 5682 ,000* 1-5
16-20 yil 106 36,83 9,64 13 82
21 ve lizeri y1l 185 3494 8,83 11 50
0-5 y1l 121 39,16 7,48 11 50
6-10 y1l 107 3794 735 20 50

—  ODSH 11-15 yil 126 3850 6,86 12 50 1,357 247
16-20 yil 106 37,61 834 10 58
21 ve lizeri y1l 185 37,28 7,53 10 50
0-5 yil 121 3984 7,42 10 50
6-10 y1l 107 3824 793 20 50

- ODU 11-15 y1l 126 38,48 7,84 11 50 794 529
16-20 yil 106 38,73 862 10 72
21 ve lizeri y1l 185 38,34 8,63 10 50
0-5 yil 121 3998 7,77 10 50
6-10 y1l 107 3843 7,65 18 50

— DD 11-15 yil 126 3892 8,19 16 50 730 572
16-20 yil 106 39,22 8,06 10 50
21 ve tizeri yil 185 3853 8,97 10 50
0-5 yil 121 3950 7,18 12 50
6-10 y1l 107 3795 727 21 50

geefélsiim yonetimi 19_;5 126 3828 687 13 50 1541 189

16-20 yil 106 37,99 7,89 10 56
21 ve tizeri yil 185 37,40 7,46 10 50

Tablo 20 de &gretmenlerin meslekteki hizmet siirelerine

aldiklart puanlarin  karsilagtirilmasi

gore Olgeklerden

amaciyla yapilan Anova testi sonuglari

verilmistir. Degisim yOnetimi 6lgeginin alt dlcegi ODIB 6lgeginden meslekteki

hizmet stirelerine gore aldiklar1 puanlara ait 6lgcekten aldig1 puanin istatistik degerleri

arasinda anlaml bir fark bulunmustur (p<0,05). 0-5 yil arasinda meslekteki hizmet

siireleri bulunan 6gretmenlerin ODIB &lgeginden almis olduklar1 puanlar (6-10 yil,
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11-15 yil, 16-20 yi1l, 21 ve tizeri y1l) meslekteki hizmet siireleri olan dgretmenlere
gore daha yiliksek bulunmustur. Degisim yonetimi 6l¢eginin alt 6lgekleri ODSH,
ODU, DD, degisim yonetimi geneli Ol¢ceginden meslekteki hizmet siirelerine gore
aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi tespit

edilmistir (p>0,05).

Tablo 21.
Ogretmenlerin Bulunduklar: Okuldaki Hizmet Siirelerine Gore Olgeklerden Aldiklar:
Puanlarin Karsilagtirilmasi: (Nn=645)

Bulunfluklarlﬂoku_ldaki % s Min Max E D
hizmet siiresi

1-5yil 424 37,00 817 13 50

—  ODIB 5-10 yil 127 3664 896 17 82 417 659
11 y1l ve tizeri 94 36,15 9,00 11 50
1-5y1l 424 3826 729 10 50

—  ODSH 5-10 y1l 127 37,83 760 16 58 ,689 ,502
11 yil ve tizeri 94 37,29 8,38 10 50
1-5yil 424 39,02 801 10 72

-~  ODhU 5-10 y1l 127 38,07 787 18 50 ,983 375
11 y1l ve tizeri 94 38,07 9,03 10 50
1-5y1l 424 3929 798 10 50

— DD 5-10 y1l 127 38,48 8,08 16 50 971 379
11 yil ve tizeri 94 3819 949 10 50
1-5 yil 424 3842 715 10 56

Degisim yonetimi geneli 9-10 y1l 12r 3780 733 18 51 833 435
11 y1l ve lizeri 94 37,46 8,25 10 50

Tablo 21’ de 6gretmenlerin bulunduklari okuldaki hizmet siirelerine goére
Olgeklerden aldiklar1 puanlarin karsilasgtirlmasi amaciyla yapilan Anova testi
sonuglar verilmistir. Degisim ydnetimi 6lgeginin alt dlcegi ODIB, ODSH, ODU,
DD, degisim yonetimi geneli 6lgeklerinden bulunduklari okuldaki hizmet siirelerine
gore aldiklar1 puanlara ait dlgekten aldig1 puanin istatistik degerleri arasinda anlaml
bir fark bulunmamistir (p<0,05). Bir baska ifadeyle; bulunduklar1 okuldaki hizmet
siireleri degiskenine gore dgretmenler degisim yonetimi 6lgeginin alt dlgegi ODIB,

ODSH, ODU, DD, degisim yonetimi genelinde benzer yanitlar vermislerdir.
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Osretmenlerin Sendikaya Uyelik Durumlarina Gére Olgeklerden Aldiklar: Puanlarin

Karsilastiriimas: (Nn=645)

Sendikaya n x S t p
iiyelik durumu
~ ODIB Uyeyim 471 36086 85422 "
Uye degilim 174 38768 .78979 ~ ~>009 000
—  ODSH Uyeyim 471 37626 75607
Uye degilim 174 39150 73075 2298 022%
- obu Uyeyim 471 38252 81634 .
Uye degilim 174 3.9911 79832 2805 02
-~ DD Uyeyim 471 38611 83701
Uye degilim 174 3.9966 78113 8% 064
Degisim yonetimi geneli Uyeyim 471 3,7698 ,73638 2635 009*
Uye degilim 174 3.9410 72051 ’ :

Tablo 22’ de 6gretmenlerin sendikaya tiyelik durumlarina gore 6lgeklerden

aldiklar1 puanlarin karsilastirllmasi amaciyla yapilan bagimsiz 6rneklem t testi

sonuglar1 verilmistir. Degisim yonetimi dlgeginin alt dlgegi ODIB, ODSH, ODU,

degisim yoOnetimi geneli dlgeklerinden sendikaya iiyelik durumlarina gore aldiklar

puanlara ait olgekten aldigi puanin istatistik degerleri arasinda anlamli bir fark

bulunmustur (p<0,05). Bir baska ifadeyle; sendikaya iiye olmayan Ogretmenler

degisim yonetimi 6lgeginin alt dlgegi ODIB, ODSH, ODU ve degisim yonetimi

genelinde farkli goriisler bildirmislerdir. Ogretmenlerin degisim yonetimi dlgeginin

alt dlgegi DD olgeginden aldiklari puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

fark bulunmadig: tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 23.
Osretmenlerin Egitim Diizeylerine Gore Olceklerden Aldiklar: Puanlarin

Karsilastiriimast (n=645)

Egitim diizeyi n x S Min Max F p Fark

Onlisans 29 3689 11,02 11 50
- ODIB Lisans 560 36,98 844 13 82 1,317 ,269

Lisansiistii 56 35,06 6,85 23 50
Onlisans 29 39,14 9,78 10 500

— ODSH Lisans 560 38,23 7,37 10 58 3,691 ,025* 1-3
Lisansiistii 56 35,51 7,29 20 50
Onlisans 29 3951 10,50 10 50

- ODU Lisans 560 38,93 8,01 10 72 3,585 ,028* 1-3
Lisansiistii 56 35,95 7,70 19 50
Onlisans 29 40,48 11,05 10 50

- DD Lisans 560 39,19 8,07 10 50 4,288 ,014* 1-3
Lisansiistii 56 36,03 7,69 16 50
Onlisans 29 39,06 9,70 10 50

Degisim yonetimi geneli ~ Lisans 560 38,36 7,22 10 56 3,767 ,024* 1-3
Lisansiistii 56 35,63 6,89 20 49




136

Tablo 23’ de 6gretmenlerin egitim diizeylerine gore Ol¢eklerden aldiklar
puanlarin karsilastirilmas1 amaciyla yapilan Anova testi sonuglari verilmistir.
Degisim yonetimi Ol¢eginin alt 6l¢ekleri ODSH, ODU, DD ve degisim yoOnetimi
geneli Olceklerinden egitim diizeylerine gore aldiklar1 puanlara ait dlgekten aldigi
puanin istatistik degerleri arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p<0,05). On lisans
mezunu 6gretmenlerin ODSH, ODU, DD ve degisim yonetimi geneli 6lgeklerinden
aldiklar1 puanlar (lisans ve lisansiistii) mezunlara gore yiiksek bulunmus olup farkl
goriisler bildirdikleri goriilmiistiir. Degisim yonetimi Slgeginin alt dlgegi ODIB
Olceginden egitim diizeylerine gore aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark olmadigi tespit edilmistir (p>0,05). Ogretmenler benzer yanitlar

vermisglerdir.

Tablo 24.
Osretmenlerin En Son Mezun Olduklar: Kurum Tiiriine Gére Olgeklerden Aldiklar:
Puanlarin Karsilagtirilmasi: (n=744)

En son mezun olduklarin X S Min Max F p
kurum tiirii
Egitim Enstitiisii 39 36,92 8,64 18 50
_ Egitim Fakilltesi 404 3690 875 11 82
- ODIB Fen Edebiyat Fakilltesi 114 36,65 7,38 17 50 072 .97
Diger 88 3650 837 13 50
Egitim Enstitiist 39 3856 774 12 50
Egitim Fakilltesi 404 3817 771 10 50
- ODSH Fen Edebiyat Fakiiltesi 114 3742 683 21 58 /0 775
Diger 88 3795 741 11 50
Egitim Enstitiist 39 3982 830 11 50
Egitim Fakilltesi 404 3881 828 10 50
- Obu Fen Edebiyat Fakiiltesi 114 3798 695 22 50 >/t 03
Diger 88 3858 887 12 72
Bjitim Enstitiist 39 3964 908 16 50
Egitim Fakilltesi 404 3891 858 10 50
- DD Fen Edebiyat Fakiiltesi 114 38,61 6,77 24 5o 204 858
Diger 88 3943 805 16 50
Egitim Enstitisii 39 3884 751 13 50
Egitim Fakilltesi 404 3827 761 10 51
Degisim yonetimi geneli ¢ piopiva Fakiiltesit 114 3759 635 23 50 o0 /10
Diger 88 3807 736 12 56

Tablo 24’ te Ogretmenlerin en son mezun olduklart kurum tiirline gore

Ol¢eklerden aldiklart puanlarin karsilagtirilmas: amaciyla yapilan Anova testi
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sonuglar1 verilmistir. Degisim yonetimi 6l¢eginin alt dlgekleri ODIB, ODSH, ODU,
DD ve degisim yonetimi geneli 6l¢eklerinden en son mezun olduklar1 kurum tiiriine
gore aldiklar1 puanlara ait 6l¢ekten aldigi puanin istatistik degerleri arasinda anlamli
bir fark bulunmamustir (p<0,05). Ogretmenler benzer yanitlar vermislerdir.

[k hipotez olan “H1: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gérev yapan
o0gretmenlerin demografik bilgilerinin orgiitsel degisime etkisi vardir.” arastirmasi

icin demografik 6zelliklere ait sonuglar asagidaki tabloda incelenmistir.

Tablo 25.
HI: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gorev yapan ogretmenlerin

demografik bilgilerinin drgiitsel degisime etkisi vardir.” Hipotezi Incelemesi

No  Degisken Aciklama

Ogretmenlerin, degisim ydnetimi dlgeginin alt 5lcegi okulda degisim ihtiyacini
belirleme Olgeginden aldiklart puanlara ait dlgekten aldigi puanin istatistik
degerleri arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p<0,05). Kadin 6gretmenlerin
okulda degisim ihtiyacini belirleme dl¢eginden almig olduklari puanlar erkek
1 Cinsiyet  Ogretmenlere gore daha yiiksek bulunmustur. Bir bagka ifadeyle; 6gretmenler
okulda degisim ihtiyacini belirleme konusunda farkli yanitlar vermiglerdir.
Bir bagka ifadeyle; kadin ya da erkek Ogretmenler okulu degisim siirecine
hazirlama, okulda degisimi uygulama, degisimi degerlendirme, degisim
yonetimi genelinde benzer yanitlar vermiglerdir.
Ogretmenlerin; degisim yonetimi dlgeginin alt dlgedi okulda degisim ihtiyacini
belirleme 6l¢eginden aldiklari puanlara ait Glgekten aldigi puanin istatistik
degerleri arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p<0,05). 20-30 yas arasinda
bulunan 6gretmenlerin okulda degisim ihtiyacini belirleme 6l¢eginden almis
olduklar1 puanlar (31-40, 41-50, 51-60, 61 ve {iizeri) yaslarinda olan egitim
yoneticilerinin ve dgretmenlere gore daha yiiksek bulunmustur.
Ogretmenlerin; degisim yonetimi Slceginin alt &lgekleri okulda degisim
ihtiyacini belirleme, okulu degisim siirecine hazirlama ve degisim ydnetimi
geneli Olgeginden aldiklar1 puanlara ait Olgekten aldigi puanin istatistik
degerleri arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p<0,05). Okul Oncesi
Ogretmenlerinin okulda degisim ihtiyacini belirleme, okulu degisim siirecine
hazirlama ve degisim yonetimi geneli Olgeginden aldiklar1 puanlar (Siuf
Ogretmeni, Din Kiiltiirii A. B. Ogretmeni, Rehber Ogretmen ve Diger
branglarda olan) 6gretmenlere gore daha yiiksek bulunmustur.
Degisim yonetimi 6lgeginin alt dlgegi okulda degisim ihtiyacini belirleme,
okulu degisim siirecine hazirlama, okulda degisimi uygulama, degisimi
degerlendirme, degisim yonetimi geneli Ol¢eklerinden medeni durumlarina
gore aldiklar1 puanlara ait dlgekten aldigir puanin istatistik degerleri arasinda
anlamli bir fark bulunmamistir (p<0,05).
Degisim yoOnetimi Olgeginin alt dlcegi okulda degisim ihtiyacini belirleme
Olceginden ¢ocuk bulunma durumlarina gore aldiklari puanlara ait dlgekten
aldig1 puanin istatistik degerleri arasinda anlamli bir fark bulunmustur
(p<0,05). Bir bagka ifadeyle; ¢ocugu bulunmayan Ogretmenler degisim
yonetimi Ol¢eginin alt dlgegi okulda degisim ihtiyacini belirleme konusunda
farkli goriis bildirmiglerdir.

3 Brang

Medeni
durum

Cocuk
5 bulunma
durum
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Tablo 25 (Devamu).

Degisim yonetimi 6lgeginin alt dlgegi okulda degisim ihtiyacini belirleme,

Cocuk okulu degisim siirecine hazirlama, okulda degisimi uygulama, degisimi
6 sayilarina  degerlendirme, degisim yonetimi geneli 6l¢eklerinden ¢ocuk sayilarina gore
gore aldiklar1 puanlara ait Olgekten aldigi puanin istatistik degerleri arasinda

anlamli bir fark bulunmamaistir (p<0,05).
Degisim yonetimi Olgeginin alt 6lgegi okulda degisim ihtiyacini belirleme
6lgeginden meslekteki hizmet siirelerine gore aldiklar1 puanlara ait 6lgekten
Meslekteki aldigi puanin istatistik degerleri arasinda anlamh bir fark bulunmustur
7 hizmet (p<0,05). 0-5 yil arasinda meslekteki hizmet siireleri bulunan 6gretmenlerin
stirelerine  okulda degisim ihtiyacini belirleme dl¢ceginden almis olduklart puanlar (6-10
yil, 11-15 y1l, 16-20 y1l, 21 ve tizeri yil) meslekteki hizmet siireleri olan diger
ogretmenlere gore daha yliksek bulunmustur.
Degisim yonetimi olgeginin alt Slgegi okulda degisim ihtiyacini belirleme,
Okuldaki  okulu degisim siirecine hazirlama, okulda degisimi uygulama, degisimi
8 hizmet degerlendirme, degisim yonetimi geneli 6lgeklerinden bulunduklari okuldaki
stiirelerine  hizmet siirelerine gore aldiklar1 puanlara ait 6lgekten aldigi puanin istatistik
degerleri arasinda anlamli bir fark bulunmamustir (p<0,05).
Degisim yonetimi Olgeginin alt 6lgegi okulda degisim ihtiyacini belirleme,
okulu degisim siirecine hazirlama, okulda degisimi uygulama, degisim
yonetimi geneli 6l¢eklerinden sendikaya iiyelik durumlarma gore aldiklari

Se.ndlk.aya puanlara ait 6lgekten aldigi puanin istatistik degerleri arasinda anlamh bir fark
9 iyelik . . . - . o
qurumu bu{l.m.must}'lr (p<0.,0.:‘3). ]§1r .baska {.fadev}{le, sendlkayfl.u.ye qlmayan ogretmenler
degisim yonetimi Olceginin alt Slgcegi okulda degisim ihtiyacini belirleme,
okulu degisim siirecine hazirlama, okulda degisimi uygulama ve degisim
yonetimi genelinde farkli goriisler bildirmislerdir.
Degisim yonetimi 6l¢eginin alt 6lgekleri okulu degisim siirecine hazirlama,
okulda degisimi uygulama, degisimi degerlendirme ve degisim yOnetimi
geneli dlgeklerinden egitim diizeylerine gore aldiklart puanlara ait 6lgekten
10 Egitim aldig puanin istatistik de@erleri arasinda anlamli bir fark bulunmustur
diizeyi (p<0,05). On lisans mezunu &gretmenlerin okulu degisim siirecine hazirlama,
okulda degisimi uygulama, degisimi degerlendirme ve degisim ydnetimi
geneli dlgeklerinden aldiklart puanlar (lisans ve lisansiistii) mezunlara gore
yiiksek bulunmus olup farkli goriisler bildirdikleri gorilmistiir.
En son Degisim yonetimi 6l¢eginin alt 6lgekleri okulda degisim ihtiyacini belirleme,
mezun okulu degisim siirecine hazirlama, okulda degisimi uygulama, degisimi
11 olduklar1  degerlendirme ve degisim yonetimi geneli Ol¢eklerinden en son mezun
kurum olduklar1 kurum tiirline gore aldiklart puanlara ait 6lgekten aldigi puanin
tiirline istatistik degerleri arasinda anlamli bir fark bulunmamaistir (p<0,05).

Tabloda yer alan demografik o6zelliklerin degisime etkisi incelendiginde
okullarda gorev yapan Ogretmenlerin cinsiyet, yas, brans, ¢cocuk bulunma durumu,
meslekteki hizmet siiresi, sendikaya tliyelik durumu ve egitim diizeyi bakimimdan bir
farklilik oldugu bulunmustur. Diger taraftan medeni durum, ¢ocuk sayilari, okuldaki
hizmet siireleri ve en son mezun olduklart kurum tiirii degiskenlerinin degisim
yonetimiyle bir farkliligi bulunamamustir.

Bu yoniiyle incelendiginde demografik degiskenlerin ¢ogunlugunun (7/11)
degisim yonetimi ve alt boyutlarinda farklilik gostermektedir. Dolayisiyla H1
hipotezi kabul edilmistir.
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HI: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gérev yapan &gretmenlerin

demografik bilgilerinin orgiitsel degisime etkisi vardir. (KABUL EDILMISTIR)

Egitim Yoneticilerinin Nicel Verilerine Ait Bulgular

Sosyo-Demografik Bulgular

Arastirmaya katilim gOsteren egitim yoneticilerinin profillerine iliskin

demografik 6zellikleri sorulmustur. Bunlar yoneticinin cinsiyeti, yasi, egitim

durumu, medeni durumu, aylik geliri, ¢alistigi kurumu, lise ise okul tiirii, alani,

calisilan kurumun ne tiir oldugu, ¢aligmadaki siiresi, bulundugu kurumdaki siiresi,

kurumdaki gorevi

icermektedir.

Tablo 26.

ve yoneticilikte gecirilen yili

seklinde alinan cevaplari

Egitim Yoneticilerinin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimlar

Demografik 6zellikler

%

Cinsiyet

Yas

Egitim durumu

Medeni durum

Aylik gelir

Calisilan kurum

Kurumdaki gorevi

Calisilan kurum lise ise
tiirii

Alan

Caligilan Okulun Bagh
Oldugu Kurum

Calismadaki siiresi

Kurumdaki galisma siiresi

Yoneticilikte gegirilen
siire

Kadin

Erkek

20-30 yas
31-40 yas
41-50 yas

51 ve lizeri yas

Lisans

Yiiksek lisans
Bekar

Evli

2500 TL - 3000 TL
3000 TL - 4500 TL
4500 TL - 6000 TL
6000 TL ve iistii
ilkokul

Ortaokul

Lise

Miidiir yardimcisi
Okul miidiirii
Anadolu Lisesi
Fen Lisesi

Meslek Lisesi
Ozel Egitim Lisesi
Sayisal

Sozel

Diger

MEB

Ozel

1-5yil

6-10 y1l

11-15 y1l

16 y1l ve iizeri

1 yildan az

1-5 y1l aras1

6-10 yil aras1
11-15 y1l arast

16 y1l ve tizeri

1 yildan az

1-5 y1l aras1

27,17+7,14

10,1
89,9
2,0
37,4
47,5
13,1

92,9
71

92,9
24,2
54,5
18,2
30
44,4
253
303
58,6
41,4
42,4
12,1
43,4
20
10,1
54,5
35,4
96,0

3,0
71
32,3
57,6
22,2
54,5
8,1
9,1
6,1
2,1
43,4
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6-10 yil aras1 15 15,2
11-15 yil arast 14 14,1
16 y1l ve iizeri 15 15,2

Tablo 26, egitim yoneticilerinin cinsiyeti, yasi, egitim durumu, medeni
durumu, aylik geliri, ¢alistigi kurum, lise ise okul tiiri, alani, calisilan kurum,
caligmadaki siire, kurumdaki siire, kurumdaki gorevi ve yoneticilikte gecirilen yil
bilgilerinin dagilimlarin1 gdstermektedir. Cinsiyetlerine gore (n=10) (%10,1) kadin,
(n=89) (%89,9) erkek; yaslarina gore (n=2) (%2,0) 20-30 yas arasi, (n=37) (%37,4)
31-40 yas arasi, (n=47) (%47,5) 41-50 yas arasi, (n=13) (%13,1) 51 ve iizeri, yas
ortalamasi 27,17+7,14; egitim durumlarina gore (n=92) (%92,9) lisans, (n=7) (%7,1)
yiiksek lisans; medeni durumlarina gore (n=7) (%7,1) bekar, (n=92) (%92,9) evli;
aylik gelirlerine gore (n=24) (%24,2) 2500 TL - 3000 TL, (n=54) (%54,5) 3000 TL -
4500 TL, (n=18) (%18,2) 4500 TL - 6000 TL, (n=3) (%3,0) 6000 TL ve {stii;
calisilan kuruma gore; (n=44) (%44,4) ilkokul, (n=25) (%25,3) ortaokul, (n=30)
(%30,3) lise; kurumdaki goérevine gore (n=58) (%58,6) miidiir yardimcisi, (n=41)
(%41,4) okul midiirii; lise ise okul tiiriine gore (n=42) (%42,4) Anadolu Lisesi,
(n=12) (%12,1) Fen Lisesi, (n=43) (%43,4) Meslek Lisesi, (n=2) (%2,0) Ozel Egitim
Lisesi; alana gore (n=10) (%]10,1) sayisal, (n=54) (%54,5) sozel, (n=35) (%35,4)
diger; calisilan kuruma gore (n=95) (%96,0) MEB, (n=4) (%4,0) 6zel; calismadaki
siireye gore (n=3) (%3,0) 1-5 yil arasi, (n=7) (%7,1) 6-10 y1l aras1, (n=32) (%32,3)
11-15 yil arasi, (n=57) (%57,6) 16 yil ve iizeri; kurumdaki siirelerine gore (n=22)
(%22,2) 1 yildan az, (n=54) (%54,5) 1-5 yil arasi, (n=8) (%8,1) 6-10 y1l arasi, (n=9)
(%9,1) 11-15 yil arast, (n=6) (%6,1) 16 yil ve iizeri; yoneticilikte gegirilen siirelerine
gore (n=12) (%12,1) 1 yildan az, (n=43) (%43,4) 1-5 yil arasi, (n=15) (%15,2) 6-10
yil arasi, (n=14) (%14,1) 11-15 il arasi, (n=15) (%15,2) 16 yi1l ve iizeri olarak

bulunmustur.

Tamimlayici Istatistikler, Normal Dagilim Bulgulari ve T Testi ve Varyans
Analizleri

Tammlayica Istatistikler. Arastirmada orgiitsel atalet 14 madde ile
incelemeye tabi tutulmustur. Bu maddelerin degiskenler ve boyutlarma iliskin
ortalamalar1 ve standart sapmalari, minimum ve maksimum degerleri hesaplanmis ve

Tablo 27°de gosterilmistir.
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Tablo 27.

Orgiitsel Atalete Dair Tanimlayici Istatistikler

+ ss Minimum Maksimum

OAO 342 36 221 5,00
BA 3,61 57 2,00 5,00
DA 3,91 43 1,86 5,00

Egitim yoneticilerinin OAO’le ilgili sorularda likert modeli 1 ile 5 aras:
cevaplar toplanmustir. Egitim ydneticilerinin ifadelerine gére OAO igin ortalamasi
3,42 ve standart sapmasi 0,36 bulunmustur. Verilen cevaplarin bulgular bazinda
egilimine bakilacak olursak “Tamamen katiliyorum™ ifadesi yakin goriilmektedir.
OAO boyutlar1 arasinda en yiiksek ortalamaya sahip boyut ise 3,61 ile BA’dir. Bu
boyut altinda egitim yoneticilerinin bilgi ataletlerinin yiiksek diizeyde oldugu
kanisina varilmistir. Katilimeilarin cevaplart bu boyutta “Pek ¢ok” ifadesinden yana
olmustur. En diisiik ortalamanin 3,51 ile DA boyutu goriilmektedir.

Normal Dagilim Bulgulari. Uygun analiz yontemlerinin se¢imi i¢in 6nce
verilerin normal dagilima uygunlugunu test etmek gerekmektedir. Bu analizler
sonucu veriler normal dagilmis olursa Parametrik, normal dagilmiyorsa Parametrik
olmayan yontemlere bagvurulmasi planlanmigtir.

Eger Orneklem sayis1 30°dan kiicliik olsaydi Shapiro-Wilk testi kullanmig
olacaktik. Fakat ornek sayisi 30’dan biiylik oldugu icin hesaplamalarimizda
Kolmogorov-Smirnov testini kullanmis olduk. Kolmogorov-Smirnov testi sonucu
anlamlilik diizeyi 0,05’ten biiyiik olursa, verilerin normal dagildigi varsayilir.
Bundan bagka kesin olarak normal dagilim sonucuna varmak icin g¢arpiklik ve
basiklik degerlerinin de hesaba katilmasi gerekmektedir. Carpiklik ve basiklik
degerlerinin normal dagilima isaret etmesi igin verilerin -1,00 ile +1,00 degerleri
arasinda seyretmesi gerekir (Glirbiiz, 2007). Normallige doniik olarak, veri setinde ug
degerler incelenmis ve analizden yapilmayacak 6l¢gek bulunmamistir. Elimizde 6lgek
say1s1 99 olmustur. Tablo 28’de normallige dair veriler OAO igin 0,15, seklindedir.
OAO degerlerin 0,05’ten biiyiik oldugu igin dagilimin normale uygun oldugu

sonucuna varilmistir.
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Tablo 28.
Tek-Orneklem Kolmogorov-Smirnov Testi
Orgiitsel Atalet
Normal Parametreler®® Ort. 3,0714
S.S. ,04321
Keskinlik ,101
En ug noktalar Positive ,101
Negative -,077
g oy ey Carpiklik ,668
Dagilim olgtileri Bastklik 3135
Asimptotik Anlamlilik (2-yo6nlii) 15

a. Test dagilim1 normaldir
b. Veriden Hesaplanmistir

Ozetle, OAO carpiklik degerine gore normaldir. OAO Kolmogorov-Smirnov
testine gore normallik gostermektedir. Elde edilen verilere gore analizler parametrik
yontemlerle yapilmistir.

Giivenirlik Analizi ve Faktor Analizi Sonug¢lar1. Arastirmanin 6lgegindeki
sorular igin giivenilirlik analizleri yapilmistir. Olgek sorularindaki giivenilirlik igin
Cronbach’s Alpha testi kullanilmigtir. Cronbach Alfa katsayisina ait degerlendirmede
Olciit; 0,00<0<0,40 ise Olgegin giivenilirliginin olmadigidir. 0,40< o <0,60 ise
Olcegin distlik glivenilirlik gostermesidir. 0,60< a <0,80 ise 6l¢egin oldukga giivenilir
oldugudur. 0,80< o <1,00 ise Olgegin yiiksek diizeyde giivenilir olarak kabul
edilmistir. Olgeklere ait sorularin Cronbach Alpha deger durumlar1 Tablo 30-31’de
bulunmaktadir. Bu arastirma igin kullanilmis her iki Olgege ait giivenilirlik

degerlerinin sosyal bilimler alanindaki kabul edilebilirlik durumunda oldugu ifade
edilebilir.

Giivenilirlik Analizi

Tablo 29.
Orgiitsel Atalet Olgeginin Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik Analizi
Cronbach’s Alpha N of Items
,642 14

OAO Olgegi’nin i¢ tutarlilik katsayis1 hesablanmistir. Yapilan analizin
sonucunda Cronbach’s Alpha degeri 0,642 bulunmustur.
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Tablo 30.
Orgiitsel Atalet Olgegi Maddelerine Iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuglart
Cronbach's
Alpha
Maddel ,629
Madde2 ,613
Madde3 ,643
Madde4 ,619
Madde5 ,609
Madde6 ,660
Madde7 ,652
Madde8 ,648
Madde9 ,599
Maddel0 ,635
Maddell ,583
Maddel2 ,594
Maddel3 ,612
Maddel4 ,632

Alpha katsayist 0,642 oldugundan dolayi, oOlgek, olduk¢a giivenilir
bulunmaktadir. Degiskende giivenilirlik ¢ok az miktarda azalmis olsa bile bu fark
iyimserlik yaklasimiyla kabul edilebilir. Bundan dolay1 6l¢ek icinde degiskenler
bulunabilir. Diger bir ifade ile 6lgegin i¢inden herhangi bir degisken eksiltilmesine

gerek bulunmamaktadir. Ayrica 6lgek giivenilirlik diizeyi yiiksek bulunmustur.

Faktor Analizi
Toplanan verinin faktor analizi uygunlugu test edilmesinde KMO and Bart-
lett's Testi kullanilmugtir.

Tablo 31.
Orgiitsel Atalet Olcegi Orneklem Uygunlugu

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin degeri ,681

Bartlett Degeri Ki-kare 482,830
df 91
Sig. ,000

KMO and Bartlett's kiiresellik test sonuglari incelendiginde (p<0,05),
faktorlere ait analizlerin uygunlugu goriilmistiir (Tathidil, 2002).
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Sekil 9.
Orgiitsel Atalet Olgegi Scree Plot

Scree Plot

Eigenvalue

4

Component Number

Sekil 9’da da goriilecegi lizere egri diizlesip devam etmis ve plato degeri
bulunmustur. Buna gore 6lgek 2 faktorlii bulunmustur. Faktor yapist incelendiginde

ikinci faktor sonrasi egrilik dogrusal hal almaktadir.

Tablo 32.
Orgiitsel Atalet Olgegi Faktor Matrisi

Total Variance Explained

Extraction Rotation
Extraction Sums Sums of Sums of
of Squared Squared Squared
Initial Eigenvalues Loadings Loadings Loadings?
% of Cumulative % of Cumulative
Component ~ Total Variance % Total Variance % Total
1 3,587 25,619 25,619 3,587 25,619 25,619 3,184
2 2,500 17,856 43,475 2,500 17,856 43,475 2,971
3 1,642 11,730 55,205
4 1,163 8,308 63,513
5 ,895 6,392 69,904
6 ,852 6,084 75,988
7 673 4,807 80,795
8 ,639 4,564 85,359
9 ,592 4,231 89,590
10 ,438 3,129 92,719
11 ,364 2,602 95,321
12 252 1,797 97,117
13 ,215 1,538 98,655

14 ,188 1,345 100,000
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Aragtirmanin 6lgegine faktor yapisi i¢in analiz yapilmig, analizin neticesinde
O0zdeger (eigenvalue degeri) 1 degerin iistlinde ise 2 bilesenli bulundugu ortaya
cikmustir. Birinci bilesenin 6lgege gore dlgme Ozelligi %25,61 iken ikinci bilesen
%17,85 degeri ile agiklanabilmektedir. Her iki Olgegin Olgmeye calistigt kisim
yaklasik %43,47 olarak agiklanabilmektedir.

Tablo 33.
Orgiitsel Atalet Olgegi Pattern Matrisi

Pattern Matrix?

Component
1 2

Madde7 -, 797
Madde3 ,768
Madde6 -,733
Madde8 -,673
Madde4 ,518
Maddel0
Maddel2 ,7135
Maddell ,689
Madde5 ,615
Maddel3 ,600
Madde2 ,584
Madde9 ,529
Maddel4 ,483
Maddel

Tablodaki 33’te bulunan maddelerin bilesenleri altinda yer alan degerler
irdelendiginde; (7, 3, 6, 8, 4) numarayla gosterilen ciimlelerin birinci faktor, (12, 11,
5, 13, 2, 9, 14, 1) numarayla ifade edilen climleler ise ikinci faktorde st diizeyde

anlamlandirma degeri gostermektedir.

T Testi ve Varyans Analizleri
Olgegi dolduran egitim ydneticilerinin sosyo-demografik bilgileri ile orgiitsel
atalet Olgcegi geneli ve alt boyutlar1 t-testi ve varyans analizi bu kisimda yer

verilmistir.
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Tablo 34.

Egitim Yoneticilerinin Cinsiyetlerine Gore Olceklerden Aldiklar: Puanlarin

Karsulastiriimas: (n=99)

Cinsiyet n x S t p

- BA Kadmn 10 32,42 4,26
Erkek 89 3184 491 329 720

- DA Kadin 10 30,71 5,00
] Erkek 89 2939 534 47 A7
Atalet Olcek Geneli Kadin 10 3157 351 663 509

Erkek 89 30,61 4738

*p>0,05

Tablo 34’ te egitim yoneticilerinin cinsiyetlerine gore Ol¢eklerden aldigi
puanin karsilagtirmasi amaciyla yapilmig bagimsiz Orneklem t testi sonucu
bulunmaktadir. Tablo 34 incelendiginde egitim ydneticilerinin BA, DA ve OAO
geneli Olgeklerinden cinsiyetlerine gore aldigi puanlar iginde istatistiksel olarak
anlamli bir fark olmadig: tespit edilmistir (p>0,05). Bir bagka ifadeyle; kadin ya da

erkek egitim yoneticileri BA, DA ve OAO genelinde benzer yanitlar vermislerdir.

Tablo 35.
Egitim Yéneticilerinin Yaslarina Gére Olgeklerden Aldiklar: Puanlarin
Karsilagtiriimast (n=99)

Yas n x s Min Max F p

20-30 yas 2 3571 202 34 37
31-40 yas 37 31,89 510 22 50

- BA 41-50 yas 47 3224 410 24 33 1092 356
51 ve tizeri yas 13 30,11 6,45 20 38
20-30 yas 2 2428 404 21 27
31-40 yas 37 29,18 558 18 50

- Da 41-50 yas 47 3030 484 18 38 219 807
51 ve lizeri yas 13 2846 6,01 21 41
20-30 yas 2 3000 101 29 30
. 31-40 yas 37 3054 4,67 24 50

Atalet Olgek Geneli 41-50 yas 47 3127 365 22 38 ,780 ,508
51 ve tizeri yas 13 2928 551 22 36

*p>0,05

Tablo 35 incelendiginde egitim ydneticilerinin BA, DA ve OAO geneli
Olgeklerinden yas degiskenine gore aldigi puanlar arasinda istatistiki olarak anlamli

bir fark olmadig tespit edilmistir (p>0,05).
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Tablo 36.
Egitim Yoneticilerinin Egitim Diizeylerine Gore Olgekten Aldiklar: Puanlarin

Karsulastiriimas: (n=99)

Egitim diizeyi n x S t p
Lisans
Yiiksek lisans % 32.09 485 1436 .14
7 29.38 411
Lisans
Egitimdurumu Viiksek lisans 92 29.56 517 280,780
_ 7 28.98 7.31
Lisans 92 3083 4.29 977 331
Yiiksek lisans 7 29.18 437

*p>0,05

Tablo 36 da egitim yoneticilerinin egitim diizeylerine gore dlgekten aldigi
puanin karsilastirmast amaciyla yapilmis bagimsiz Orneklem t testi sonucu
bulunmaktadir. Egitim yoneticilerinin BA, DA ve OAO geneli 6lgeklerinden egitim
diizeylerine gore aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

olmadigi tespit edilmistir (p>0,05). Egitim yoOneticileri benzer yanitlar vermislerdir.

Tablo 37.
Egitim Yoneticilerinin Medeni Durumlarina Gore Olgekten Aldiklart Puanlarin

Karsilagtiriimas: (n=99)

Medeni durum * S t P
- BA
Evli 92 3192 479
- DA
. Evli 92 2939 523
Atalet Olg¢ek Geneli Bekar 7 3142 575 454 651
Evli 92 30,66 4,20

*p>0,05

Tablo 37’ de egitim yoneticilerinin medeni durumlarina gore Slgeklerden
aldiklar1 puanlarin karsilastirilmasi amaciyla yapilan bagimsiz Orneklem t testi
sonuglar verilmistir. BA, DA ve OAO geneli &lgeklerinden medeni durumlarina
gore aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi tespit
edilmistir (p>0,05). Bir baska ifadeyle; evli ya da bekar egitim yoneticileri BA, DA

ve OAO genelinde benzer yanitlar vermislerdir.
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Tablo 38.

Egitim Yoneticilerinin Aylik Gelirlerine Gére Olgekten Aldiklar: Puanlarin
Karsulastiriimas: (n=99)

Aylik gelir n X s Min Max F p
22 38
2500-3000 24 31.01 4.68 20 50
_  BA 3000-4500 54 3230 5.16 07 38 2.088 107
4500-6000 18 3285 363
6000 ve st 3 2619 218 24 28
2500-3000 24 2940 6.38 18 4l
18 50
— DA 3000-4500 54 2925 512 o 1,105 351
4500-6000 18 3111 408
6000 ve iistii 3 2571 515 2030
2500-3000 24 3020 4.40 22 38
22 50
Atalet Olcek Geneli 3000-4500 54 3078 444 25 37 1,918 132
4500-6000 18 3198 3.35
6000 ve iistii 3 2595 329 22 21

*p>0,05

Tablo 38’ de egitim yoneticilerinin aylik gelirlerine gore Slgekten aldigi
puanin karsilastirmasi amaciyla yapilmig Anova testi sonucu bulunmaktadir. Tablo
38 incelendiginde egitim yoneticilerinin BA, DA ve OAO geneli 6l¢eklerinden aylik
gelirlerine gore aldiklart puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

olmadigi tespit edilmistir (p>0,05). Katilimcilar benzer yanitlar vermislerdir.

Tablo 39.

Egitim Yoneticilerinin Calistiklart Kurumlara Gore Olcekten Aldiklar: Puanlarin
Karsilagtiriimas: (n=99)

Cahsilan kurum n x S Min Max F p
ilkokul 44 3253 535 20 50
- BA Ortaokul 25 3102 452 22 38 800 452
Lise 30 3171 428 21 38
ilkokul 44 2980 606 21 50
- DA Ortaokul 25 2920 420 20 37 117 .80
Lise 30 2938 507 18 35
) ilkokul 44 3116 512 22 50
Atalet Olgek Geneli Ortaokul 25 3011 3.13 22 36 507  ,604
Lise 30 3054 384 22 36

*p>0,05

Tablo 39’ a bakildiginda egitim ydneticilerinin ¢alistiklart kurumlara goére
Olgekten aldigr puanin karsilastirmasi amaciyla yapilmis Anova testi sonucu

bulunmaktadir. Tablo 40 incelendiginde egitim yoneticilerinin BA, DA ve OAO
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geneli 6l¢eklerinden galistiklart kurumlara gore aldiklar: puanlar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark olmadigi tespit edilmistir (p>0,05). Katilimcilar benzer

yanitlar vermislerdir.

Tablo 40.
Egitim Yoneticilerinin Calistigi Kurum Lise ise Okul Tiiriine Gore Olgekten Aldiklar:

Puanlarin Karsilastiriimas: (n=99)

Lise Tiirii n x s Min Max F p
Anadolu Lisesi 42 31,12 3,94 20 37
Fen lisesi 12 34,88 2,54 28 37
- BA Meslek lisesi 43318 574 21 50 942 128
Ozel Egitim 2 3142 808 25 37
Anadolu Lisesi 42 2857 4,87 18 41
Fen lisesi 12 28192 517 22 37
- DA Meslek lisesi 433063 574 21 50  Db1%2 340
Ozel Egitim 2 2928 303 27 31
Anadolu Lisesi 42 2084 348 22 37
. . Fen lisesi 12 31.90 309 27 37
Atalet Olgek Geneli Meslek lisesi 433124 515 22 50 104 392
Ozel Egitim 2 3035 555 26 34

*p>0,05

Tablo 40’ ta egitim yoneticilerinin ¢alistigi kurum lise ise okul tiiriine goére
Olgekten aldigi puanin karsilastirmasi amaciyla yapilmis Anova testi sonucu
bulunmaktadir. Tablo 40 incelendiginde egitim yoneticilerinin BA, DA ve OAO
geneli Olceklerinden calistigi kurum lise ise okul tliriine gore aldiklar1 puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi tespit edilmistir (p>0,05).

Katilimcilar benzer yanitlar vermislerdir.

Tablo 41.
Egitim Yoneticilerinin Alanlarina Gére Olgekten Aldiklar: Puanlarin

Karsilastiriimas: (n=99)

Alam n x S Min Max F p
Sayisal 10 32,71 4,68 24 38

- BA Sozel 54 31,27 4,24 21 38 1,024 ,363
Diger 35 32,65 5,67 20 50
Sayisal 10 27,57 5,63 20 37

— DA Sozel 54 29,70 4,39 18 37 752 474
Diger 35 29,79 6,43 18 50
Sayisal 10 30,14 4,40 22 37

Atalet Olgek Geneli Sézel 54 3048 335 22 36 404 ,669
Diger 35 31,22 5,49 22 50

*p>0,05
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Tablo 41’ de egitim yoneticilerinin alanlarima gore 6lgekten aldigr puanin
karsilagtirmas1 amaciyla yapilmis Anova testi sonucu bulunmaktadir. Tablo 41
incelendiginde egitim yoneticilerinin BA, DA ve OAQO geneli &lgeklerinden
alanlaria gore aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig:

tespit edilmistir (p>0,05). Katilimcilar benzer yanitlar vermislerdir.

Tablo 42.
Egitim Yoneticilerinin Calistiklar: Kurumlara Gore Olcekten Aldiklar: Puanlarin
Karsilastiriimas: (n=99)

Calisilan kurum n X S t p
- BA MEB 95 3151 441
Ozel 4 41,07 599 4,181 ,000*
- DA MEB 95 2929 486
Ozel 4 3500 1160 M5 037
Atalet (")lg:ek Geneli MEB 95 30,40 3,80
Ozel 4 3803 865 0% 0007

*p>0,05

Tablo 42’ de egitim yoneticilerinin ¢alistiklar1 kurumlara gore olgeklerden
aldiklar1 puanin karsilastirmasi amaciyla yapilmis bagimsiz orneklem t testi sonucu
bulunmaktadir. BA, DA ve OAO geneli dlgeklerinden ¢alistiklart kurumlara gore
aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu tespit edilmistir
(p<0,05). Bir bagka ifadeyle; 6zel okullarin egitim yoneticileri BA, DA ve OAO

genelinde farkli yanitlar vermislerdir.

Tablo 43.

Egitim Yéneticilerinin Calistiklar: Siirelere Gore Olgekten Aldiklar: Puanlarin
Karsilastiriimas: (n=99)

Cahlistiklarn siire n x S Min Max F p
1-5yil 3 328 377 30 37
6-10 yil 7 3081 358 25 35
- BA 11-15 il 32 3281 500 24 50 078 S
16 y1l ve tlizeri 57 31,47 488 20 38
1-5 yil 3 2619 704 21 34
6-10 yil 7 2836 302 22 31
- DA 11-15 yil 32 2082 543 22 50 o 692
16 y1l ve tizeri 57 29,67 541 18 41
1-5 yil 3 2952 322 26 32
Atalet Olgek Geneli 6-10 yil 72959 209 26 32 457 713

11-15 y1l 32 3131 469 25 50
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16 yil ve tizeri 57 30,57 433 22 38

*p>0,05
Tablo 43 incelendiginde egitim yoneticilerinin calistiklar1 siirelere gore

Olgekten aldigi puanlarin karsilastirmasi amaciyla yapilmis Anova testi sonucu
bulunmaktadir. Egitim yoneticilerinin BA, DA ve OAO geneli dlgeklerinden
calistiklan siirelere gore aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

olmadig tespit edilmistir (p>0,05). Katilimcilar benzer yanitlar vermislerdir.

Tablo 44.
Egitim Yoneticilerinin Kurumdaki Siirelerine Gore Olgekten Aldiklar: Puanlarin

Karsilastiriimas: (n=99)

Kurumdaki sire n ¥ S MinMax F p Fark
1 yildan az 22 3311 544 24 50
1-5yl 54 31,03 428 21 37

- BA 6-10 yil 8 3267 448 25 38 2004 ,088
11-15 yil 9 3492 357 28 38
16 yil ve lizeri 6 2976 730 20 38
1 yildan az 22 30,97 747 18 50
1-5yl 54 2896 4,42 21 37

- DA 6-10 y1l 8 2910 482 24 35 1660 ,166
11-15 y1l 9 31,90 397 24 37
16 y1l ve tizeri 6 2619 390 20 31
1 yildan az 22 3204 571 22 50
1-5 yil 54 30,00 339 22 35

Atalet Ol¢ek Geneli 6-10 y1l 8 3089 38 25 36 2550 ,044* 45

11-15 g1l 9 3341 330 27 37

16 y1l ve iizeri 6 2797 533 22 35

*p>0,05

Tablo 44’ te egitim yoneticilerinin kurumdaki siirelerine gore dlgekten aldigi
puanin karsilagtirmasi amaciyla yapilmis Anova testi sonucu bulunmaktadir. Tablo
incelendiginde egitim yoneticilerinin OAQO geneli 6lgeginden kurumdaki siirelerine
gore aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulundugu tespit
edilmistir (p<0,05). Kurumdaki stireleri 11-15 yil aras1 olan egitim ydneticilerinin
OAO genelinde almis olduklari puanlarin ortalamasi1 kurumdaki siireleri (1 yildan az,
1-5 y1l, 6-10 y1l, 16 yil ve {izeri) olan egitim yoOneticilerinden daha yiiksektir. Egitim
yoneticilerinin BA, DA o6lgeklerinden kurumdaki siirelerine goére aldiklar1 puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi tespit edilmistir (p>0,05).

Katilimcilar benzer yanitlar vermislerdir.
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Egitim Yoneticilerinin Kurumdaki Gorevlerine Gore Olgekten Aldiklar: Puanlarin

Karsulastiriimas: (n=99)

Kurumdaki gorev n x S Min Max F p
Miidiir Yardimeisi 58 31,60 4,29 21 38
- BA Okul Miidiirii 41 3233 554 20 50 20 480
Miidiir Yardimcist 58 29,60 5,18 18 41
- DA Okul Miidiirii 41 29,40 554 18 50 033 856
. Miidiir Yardimcisi 58 30,60 3,93 22 38
Atalet Olgek Geneli Okul Miidiri 41 3087 481 22 s0 (092 762

*p>0,05

Tablo 45’ e bakildiginda egitim yoneticilerinin kurumdaki gorevlerine gore

Olgekten aldigi puanin karsilastirmasi amaciyla yapilmis Anova testi sonucu

bulunmaktadir. Tablo 45 incelendiginde egitim ydneticilerinin BA, DA ve OAO

geneli 6lgeginden kurumdaki gorevlerine gore aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir fark olmadigi tespit edilmistir (p>0,05). Katilimcilar benzer

yanitlar vermislerdir.

Tablo 46.

Egitim Yéneticilerinin Yoneticilikte Gegirlen Siirelerine Gore Olgekten Aldiklar:

Puanlarin Karsilastiriimasi: (n=99)

Yoneticilikte gecirlen

siireler n x S MinMax F p
1 yildan az 12 34,04 6,49 27 50
1-5yil 43 3166 393 22 37
~ BA 6-10 y1l 15 3066 39 25 37 981 422
11-15y1l 14 32,65 557 22 38
16 yil ve tizeri 15 3142 576 20 38
1 yildan az 12 31,78 8,08 21 50
1-5y1l 43 28,60 456 18 37
- DA 6-10 y1l 15 2847 4,84 18 37 1449 224
11-15y1l 14 31,32 505 22 38
16 y1l ve tizeri 15 29,71 495 20 35
1 yildan az 12 3291 6,47 25 50
1-5yil 43 30,13 356 22 37
Atalet Olgek Geneli 6-10 y1l 15 2957 306 22 34 1509 181
11-15 y1l 14 3199 423 25 38
16 y1l ve iizeri 15 30,57 491 22 36

*p>0,05
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Tablo 46> da egitim yoneticilerinin yoneticilikte gegen siirelerine gore
Olgekten aldigi puanin Kkarsilastirmasi amaciyla yapilmis Anova testi sonucu
bulunmaktadir. Tablo 46 incelendiginde egitim ydneticilerinin OAQO geneli
Olceginden kurumdaki siirelerine gore aldiklari puanlar arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark olmadigi tespit edilmistir (p>0,05). Katilimcilar benzer yanitlar
vermiglerdir.

Ikinci hipotez olan “H2: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gérev
yapan yoneticilerin demografik bilgilerinin OAO’e etkisi vardir.” incelenmesi igin

demografik 6zelliklere ait sonuglar asagidaki tabloda incelenmistir.

Tablo 47.
H?2: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gorev yapan yoneticilerin demografik

bilgilerinin érgiitsel atalete etkisi vardir.” Hipotezi Incelemesi

No Degisken Aciklama

1  Cinsiyet Egitim yéneticilerinin BA, DA ve OAO geneli 6lgeklerinden cinsiyetlerine gore aldiklart
puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig tespit edilmistir (p>0,05).

2 Yas Egitim yoneticilerinin BA, DA ve OAQO geneli 6lgeklerinden yaslarina gére aldiklar:

puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig tespit edilmistir (p>0,05).
3 Medeni durum  BA, DA ve OAQ geneli 6lgeklerinden medeni durumlaria gore aldiklari puanlar arasinda
istatistiksel olarak anlaml1 bir fark olmadig1 tespit edilmistir (p>0,05).

4 Caligtiklart Egitim yoneticilerinin BA, DA ve OAQO geneli &lgeklerinden calistiklar: siirelere gore

siirelere gore aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig: tespit edilmistir
(p>0,05).

5  Egitim Egitim yoneticilerinin BA, DA ve OAO geneli dlceklerinden egitim diizeylerine gore
diizeylerine aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig: tespit edilmistir
gore (p>0,05).

6 Aylik Egitim yoneticilerinin BA, DA ve OAO geneli &lgeklerinden aylik gelirlerine gore
gelirlerine gére  aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig: tespit edilmistir

(p>0,05).

7 Caligtiklart Egitim yoneticilerinin BA, DA ve OAO geneli dlceklerinden calistiklart kurumlara gore

kurumlara gér  aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig: tespit edilmistir
(p>0,05).

8 Calistign kurum  Egitim yoneticilerinin BA, DA ve OAQO geneli Slgeklerinden ¢alistigi kurum lise ise okul
lise ise okul tiriine gore aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig tespit
tiiriine gore edilmistir (p>0,05).

9  Alanlarina gore Egitim yoneticilerinin BA, DA ve OAO geneli dlgeklerinden alanlarina gore aldiklari

puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig tespit edilmistir (p>0,05).

10 Calistiklar BA, DA ve OAO geneli dlgeklerinden galistiklari kurumlara goére aldiklari puanlar
kurumlara gére arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Bu farkla 6zel
(Resmi / 6zel)  okullarda gorevli yoneticilerdeki ataletin MEB okullarindaki yoneticilerden daha yiiksek

oldugu ortaya ¢ikmustir.

11 Kurumdaki Egitim yoneticilerinin OAO geneli dlgeginden kurumdaki siirelerine gére aldiklar1 puanlar
stirelerine gére  arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulundugu tespit edilmistir (p<0,05).

Kurumdaki siireleri 11-15 yil arasi olan egitim yoneticilerinin OAO genelinde almis
olduklart puanlarin ortalamasi kurumdaki siireleri (1 yildan az, 1-5 yil, 6-10 yil, 16 yil ve
iizeri) olan egitim yoneticilerinden daha yiiksektir.

12 Kurumdaki Egitim ydneticilerinin BA, DA ve OAO geneli dlgeginden kurumdaki gorevlerine gore
gorevlerine aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi tespit edilmistir
gore (p>0,05).

13  Yoneticilikte Egitim yoneticilerinin OAO geneli lgeginden kurumdaki siirelerine gore aldiklar1 puanlar
gecirlen arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark elmadig tespit edilmistir (p>0,05).

stirelerine gore
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Tabloda yer alan okullarda gorev yapan yoneticilerin demografik bilgilerinin
OAO’e etkisi incelendiginde okullarda gérev yapan yoneticilerin calistiklari
kurumlara gore (resmi/ozel) ve kurumdaki siirelerine gore bir farklilik oldugu
bulunmustur. Diger taraftan geriye kalan tiim degiskenlerde bir farklilik
bulunamamastir.

Bu yonitiyle incelendiginde demografik degiskenlerin ¢ok az kisminin (2/13)
OAO ve alt boyutlarinda farklilik gdstermektedir. Geriye kalan ¢ogunlugun OAO ve
alt boyutlarinda bir farklilik bulunmadigi goriilmektedir. Dolayisiyla H2 hipotezi
kismi kabul edilmistir.

H2: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gorev yapan yoneticilerin
demografik bilgilerinin OAO’e etkisi vardir.”(KISMi KABUL EDILMISTIR)

Korelasyon Analizleri
Bu kisimda arastirmada kullanilan Olgeklere ait ortalama ve standart

sapmalariyla birlikte korelasyon analizleri de verilmistir.

Tablo 48.

Olgeklerin Ortalama ve Standart Sapmalar

Olcekler X s Min  Max
ODIB 36,81 8,45 11 82
ODSH 37,80 7,51 10 58
OoDU 38,69 8,14 10 72
DD 38,97 8,23 10 50
Degisim Yonetimi Geneli 38,16 7,35 10 56
BA 31,90 4,83 20 50
DA 29,52 5,30 18 50
Atalet Olgek Geneli 30,71 4,29 22 50

Arastirma kapsamina alinan egitim ydneticilerinin ve 6gretmenlerin degisim
yonetimi dlgeginin alt dlgekleri ODIB, ODSH, ODU, DD ve degisim ydnetimi
geneli, OAO alt 6lgekleri BA, DA ve OAO geneli dlgeklerinden aldiklari puanlara ait
ortalama, standart sapma, en kii¢lik ve en bliyiik deger gibi tanimlayic istatistikler
Tablo 48’de verilmistir.

Aragtirmaya dahil edilen 6gretmenlerin ODIB alt dlgeginden ¥=36,81+8,45

puan aldiklar1 saptanmis olup 6lgekten en diistik 11, en yiiksek ise 82 puan,
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ODSH alt 6l¢eginden x=37,80+7,51 puan aldiklar1 saptanmis olup Slgekten
en diisiik 10, en yiiksek ise 58 puan,

ODU alt 6lgeginden x=38,69+8,14 puan aldiklar1 saptanmis olup dlgekten en
diistik 10, en yiiksek ise 72 puan,

DD alt dlgeginden x=38,97+8,23 puan aldiklar1 saptanmis olup, dlgekten en
diisiik 10, en ytiksek ise 50 puan,

Degisim yonetimi geneli 0l¢eginden x¥=38,16+7,35 puan aldiklar1 saptanmis
olup 6l¢ekten en diisiik 10, en yiiksek ise 56 puan,

Arastirma kapsamina aliman egitim yoneticilerinin BA alt 06l¢eginden
x=31,90+4,83 puan aldiklar1 saptanmis olup dl¢ekten en diisiik 20, en yiiksek ise 50
puan,

DA alt 6l¢eginden x¥=29,52+5,30 puan aldiklar1 saptanmis olup Olcekten en
diistik 18, en yiiksek ise 50 puan,

OAO geneli o&lgeginden X =30,71+4,29 puan aldiklar1 saptanmis olup
Olcekten en diisiik 22, en yiiksek ise 50 puan oldugu tespit edilmistir.

Buna gore ogretmenlerin yanitladigt DD Olgeginin ortalamasinin egitim

yoneticilerinin ise BA 6l¢egi ortalamasinin daha yiiksek oldugu bulunmustur.

Tablo 49.
Orgiitsel Degisim Ve Orgiitsel Atalet Olcekleri Arasindaki Korelasyon

g g g ] S 5 ]
b 7 S E 5 o Ei
3 z o D s 8 s T ob g =
s5E°2EsE ES EE = 2
=S£33E5:s B85 &% g 3%
SE88528% 8% 28 § &8 5§

Okulda degisim r 1

ihtiyacin p

belirleme

Okulu degisim r 744" 1

stirecine hazirlama p ,000

Okulda degigimi r ,638™ 870** 1

uygulama p ,000 ,000

Degisimi r ,606™ 807 ,900™ 1

degerlendirme p ,000 ,000 ,000

Degisim yonetimi ,789%* 971" 949**  886** 1

geneli p ,000 ,000 ,000 ,000

BA r ,014  -020 -003 -010 -010 1

p ,892 ,843 ,978 ,919 ,924
Deneyim ataleti r -018 -097 -104 -047 -088 ,436™ 1
p ,862 ,337 ,304 641 386,000
Orgiitsel atalet r -003 -072 -066 -035" -060 ,832*" 862" 1
geneli p ,975 ,482 ,517 ,730 556,000 ,000

**n<0,01, *p<0,05
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Tablo 49 incelendiginde okulda degisim ihtiyacini belirleme ve

— Okulu degisim siirecine hazirlama arasinda pozitif ve istatistiksel agidan
anlamli iliski oldugu goriilmektedir, (= 0.752, p<.01).

— Okulda degisimi uygulama arasinda pozitif ve istatistiksel agidan anlamli
iliski oldugu goriilmektedir, (= 0.647, p<.01).

— Degisimi degerlendirme arasinda pozitif ve istatistiksel a¢idan anlamli
iliski oldugu goriilmektedir, (r= 0.612, p<.01).

— Degisim yonetimi geneli arasinda pozitif ve istatistiksel agidan anlamli

iliski oldugu goriilmektedir, (r= 0.831, p<.01).
Okulu degisim siirecine hazirlama ve

— Okulda degisimi uygulama arasinda pozitif ve istatistiksel agidan anlaml
iliski oldugu goriilmektedir, (r= 0.875, p<.01).

— Degisimi degerlendirme arasinda pozitif ve istatistiksel acidan anlamli
iliski oldugu goriilmektedir, (r= 0.812, p<.01).

— Degisim yonetimi geneli arasinda pozitif ve istatistiksel agidan anlamli

iliski oldugu goriilmektedir, (r= 0.944, p<.01).
Okulda degisimi uygulama ve

— Degisimi degerlendirme arasinda pozitif ve istatistiksel agidan anlamli
iliski oldugu gortilmektedir, (r= 0.902, p<.01).
— Degisim yonetimi geneli arasinda pozitif ve istatistiksel acidan anlaml

iliski oldugu goriilmektedir, (r= 0.942, p<.01).

Degisimi degerlendirme ve degisim yOnetimi geneli arasinda pozitif ve
istatistiksel agidan anlamli iligski oldugu goriilmektedir, (r= 0.916, p<.01).

BA ve DA arasinda pozitif ve istatistiksel agidan anlamli iligki oldugu
gorilmektedir, (r= 0.663, p<.01).

BA ve OAO geneli arasinda pozitif ve istatistiksel agidan anlamli iliski
oldugu goriilmektedir, (r= 0.868, p<.01).

DA ve OAO geneli arasinda pozitif ve istatistiksel agidan anlamli iliski
oldugu goriilmektedir, (r= 0.947, p<.01).
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Degisim yonetimi Olgeginin alt dlgekleri ODIB, ODSH, ODU, DD ve
degisim yonetimi geneli Ol¢ekleri arasindaki iliskiye baktigimizda degiskenlerden
biri artiginda bir digeri de artmaktadir. Okuldaki degisim ihtiyacini belirleme ile
degerlendirme arasinda en diisiik iliski tespit edilirken (r= 0.612, p<.01) ODSH ile
degisim yonetimi geneli arasinda en yiiksek iliski tespit edilmistir (r= 0.944, p<.01).

Diger taraftan OAO alt 6lgekleri BA, DA ve OAOQ geneli 6lgekleri arasindaki
iliskiye baktigimizda degiskenlerden biri artifinda bir digeri de artmaktadir.
Korelasyon tablosuna bakarak sonuglar1 degerlendirdigimizde orgiitsel degisim ve
OAO olgekleri arasinda iliski bulunmamaktadir. Buna gére arastimanm H3 hipotezi
kanit bulunamadigi i¢in kabul edilmemistir.

H3: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gérev yapan 6gretmenlerin
degisim yonetimine iliskin goriisleri ile yoneticilerin atalet diizeyleri arasinda pozitif

ve anlaml1 iliski bulunmaktadir. (KABUL EDILECEK KANIT BULUNAMADI).

Regresyon Analizleri

Arastirmaya katilan egitim yoneticilerinin ve 6gretmenlerin degisim yonetimi
olgeginin alt olgekleri ODIB, ODSH, ODU, DD ve degisim yonetimi geneli
olgeklerinden aldiklar1 puanlarin OAQ 6lgeginden aldiklari puanlar etkilemesine ait

regresyon testi asagidaki ANOVA tablosunda incelenmistir.

Tablo 50.
Orgiitsel Degisim Olceginden Alinan Puanlarin Ve Orgiitsel Atalet Olgeginden
Alinan Puanlar: Yordamasina Iliskin ANOVA Tablosu

Karelerin Ortalama
Model Toplami df Kare F Sig.
1 Regression 3,166 4 7192 1,329 ,257°
Residual 440,181 739 ,596
Total 443,347 743

a. Dependent Variable: MTatalet
b. Predictors: (Constant), MTdegyont, Mokdegisim, Moksurec, Mokuygulama

Yukaridaki ANOVA tablosunda anlamlilik degeri 0.257 c¢ikmustir (p<.05).
Dolayistyla dgretmenlerin ODO’nden alinan goriisleri yoneticilerin OAO algilarina
bir etkisi bulunmamaktadir. Tablo 50’ye bakildiginda arastirmaya katilan degisim
yonetimi 6lgeginin alt dlgekleri ODIB, ODSH, ODU, DD ve degisim ydnetimi geneli
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olceklerinden aldiklar1 puanlarin OAO &lgeginden aldiklar1 puanlari yordamasina
iliskin kurulan modelin istatistiksel olarak anlamli olmadig: tespit edilmistir.

Buna gore orgiitsel degisim ve OAO 6lgekleri arasinda herhangi bir etkinin
veya yordamlamanin olmadigi sdylenebilir. Ayni sekilde degisim yonetimi 6lgeginin
alt boyutlar1 olan ODIB, ODSH, ODU, DD ve degisim ydnetimi geneli ile OAO
Olceginin BA ve DA alt boyutlar1 arasinda da herhangi bir etki veya iligki
bulunmamaktadir. Sonuglar1 degerlendirdigimizde arastimanin hipotezleri olan H4,
H4a, H4b, H4c ve H4d kabul edilmemistir.

H4: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gérev yapan &gretmenlerin
degisim yonetimine iligkin goriiglerinin yoneticilerin atalet diizeylerine etkisi vardir.
(KABUL EDILECEK KANIT BULUNAMADI).

H4a Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gbrev yapan 6gretmenlerin
degisim yonetimine iliskin goriislerinin ODIB boyutunun ataletin BA ve DA
boyutlarina etkisi vardir. (KABUL EDILECEK KANIT BULUNAMADI).

H4b: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gérev yapan 6gretmenlerin
degisim yonetimine iliskin goriislerinin ODSH boyutunun ataletin BA ve DA
boyutlarina etkisi vardir. (KABUL EDILECEK KANIT BULUNAMADI).

H4c: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gorev yapan 6gretmenlerin
degisim yonetimine iliskin goriislerinin okulda degisimi uygulama boyutunun
ataletin BA ve DA boyutlarma etkisi vardir. (KABUL EDILECEK KANIT
BULUNAMADI).

H4d: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gorev yapan 6gretmenlerin
degisim yoOnetimine iliskin goriislerinin DD boyutunun ataletin BA ve DA
boyutlaria etkisi vardir. (KABUL EDILECEK KANIT BULUNAMADI).

Tablo 51.

Arastirma Hipotezlerinin Genel Incelenmesi

No Hipotezler Durumu

1 HIl: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gérev yapan KABUL EDILECEK
e . o o . KANIT BULUNAMADI
ogretmenlerin demografik bilgilerinin orgiitsel degisime etkisi vardir. .

2 H2: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda goérev yapan KABULEDILECEK

. e .S KANIT BULUNAMADI
yoneticilerin demografik bilgilerinin rgiitsel atalete etkisi vardir. .

3  H3: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gorev yapan KABULEDILECEK
e . oo . .70 KANIT BULUNAMADI
Ogretmenlerin degisim yonetimine iliskin goriisleriyle yoneticilerin
atalet diizeyleri arasinda pozitif ve anlamli iligki bulunmaktadir.
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4

H4: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda goérev yapan
Ogretmenlerin degisim yonetimine iligkin goriislerinin yoneticilerin
atalet diizeylerine etkisi vardir.

H4a Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gorev yapan
ogretmenlerin degisim yonetimine iliskin goriislerinin okulda degisim
ihtiyacin1  belirleme boyutunun ataletin BA ve deneyim ataleti
boyutlarina etkisi vardir.

H4b: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gorev yapan
Ogretmenlerin degisim yonetimine iligkin goriislerinin okulu degisim
slirecine hazirlama boyutunun ataletin BA ve deneyim ataleti
boyutlarina etkisi vardir.

H4c: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gorev yapan
Ogretmenlerin degisim yonetimine iliskin goriislerinin okulda degisimi
uygulama boyutunun ataletin BA ve deneyim ataleti boyutlarina etkisi
vardir.

H4d: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gorev yapan
O0gretmenlerin  de§isim yoOnetimine iliskin goriislerinin  degisimi
degerlendirme boyutunun ataletin BA ve deneyim ataleti boyutlarina
etkisi vardir.

KABUL EDILECEK
KANIT BULUNAMADI

KABUL EDILECEK
KANIT BULUNAMADI

KABUL EDILECEK
KANIT BULUNAMADI

KABUL EDILECEK
KANIT BULUNAMADI

KABUL EDILECEK
KANIT BULUNAMADI

Nitel Verilere Ait Bulgular

Ogretmenlerin Sosyo-Demografik Bulgular:

Bu bolimde veriler Ogretmenlerden nitel metodla elde edilmistir.

Arastirmaya katilim gosteren Ogretmenlere onlarin profillerine iliskin demografik

ozellikleri sorulmustur. Bu sorular, cinsiyet, yas, brans, medeni durum, ¢ocugu olup

olmadigi, cocuk sayisi, meslekteki hizmet siiresi, bulundugu okuldaki hizmet siiresi,

sendikaya iiyelik durumu, egitim diizeyi ve en son mezun oldugu kurum tiiriine

iliskin sorular1 icermektedir.

Tablo 52.

Ogretmenlerin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimlari-1l|

Demografik ézellikler n %
Kadmn 34 47,9

Cinsiyet Erkek - 52.1
20-30 yas 17 23,9
31-40 yas 28 39,4
41-50 yas 19 26,8

Yas 51-60 yas 4 56
61 ve lizeri yas 3 4,2

22,67+1,02
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Tablo 52 o&gretmenlerin  cinsiyet ve yas bilgilerinin  dagilimlarim
gostermektedir. Cinsiyetlerine gore (n=34) (%47,9) kadin, (n=37) (%52,1) erkek;
yaslarina gore (n=17) (%23,9) 20-30 yas arasi, (n=28) (%39,4) 31-40 yas arasi,
(n=19) (%26,8) 41-50 yas arasi, (n=4) (%5,6) 51-60 yas arasi, (n=3) (%4,2) 61 ve

lizeri, yas ortalamasi 22,67+1,02, olarak bulunmustur.

Tablo 53.
Ogretmenlerin Demografik Ozelliklerine Goére Dagilimlari-IV
Demografik ézellikler n %
Sosyal Bilimler (Tarih-Edebiyat-
Cografya) 24 33,8
Fen Bilimleri
en Bilimleri 9 127
Matematik 1 155
Y Dil
abanci Di 5 70
Brans Din Kiiltiirii ve Ahlak Bilgisi ) 28
Meslek Dersleri 15 211
Rehberlik 1 14
Miizik
v 1 14
Beden Egitimi 3 42
1-5y1l 51 71,8
Meslekteki hizmet
iiresi 5-10 il 17 239
11 yil ve tizeri 3 4,2
0-5 yil 26 36,6
6-10 yil 14 197
Bulundugu okuldaki
hizmet siiresi 11-15yil 6 8,5
16-20 y1l 6 8,5
Toplam 71 100,0
Sendikaya tiyelik Uyeyim 49 69,0
durumu Uye degilim 22 31,0
Egitim diizevi Lisans 63 88,7
& y Lisansiistii 8 11,3
Egitim Enstitiisii 3 4,2
En son mezun oldugu Egitim Fakiiltesi 34 479
o £ Fen Edebiyat Fakiiltesi 22 31,0
Diger 12 16,9
Toplam 71 100,0

Tablo 53 6gretmenlerin brans, meslekteki hizmet siiresi, bulundugu okuldaki
hizmet siiresi bilgilerinin dagilimlarin1 gostermektedir. Branglarma gore (n=24)
(%33,8) Sosyal Bilimler (Tarih-Edebiyat-Cografya), (n=9) (%12,7) Fen Bilimleri,
(n=11) (%15,56) Matematik, (n=5) (%7,0) Yabanc1 Dil, (n=2) (%2,8) Din Kiiltiirii ve
Ahlak Bilgisi, (n=15) (%21,1) Meslek Dersleri, (n=1) (%1,4) Fen Bilimleri, (n=1)



162

(%1,4) Miizik, (n=3) (%4,2) Beden Egitimi; meslekteki hizmet siirelerine gore
(n=51) (%71,8) 1-5 yil aras1, (n=17) (%23,9) 5-10 yil arasi, (n=3) (%4,2) 11 y1l ve
tizeri; bulundugu okuldaki hizmet siirelerine gore (n=26) (%36,6) 0-5 yil arasi,
(n=14) (%19,7) 6-10 yil aras1, (n=6) (%8,5) 11-15 y1l arasi, (n=6) (%8,5) 16-20 yil
arast olarak bulunmustur. Sendikaya {iyelik durumlarina gore (n=49) (%69,0)
sendikaya liye, (n=22) (%31,0) sendikaya iiye degil; egitim diizeylerine gore (n=63)
(%88,7) lisans, (n=8) (%]11,3) lisansiistii; en son mezun oldugu kurum tiirline gore
(n=3) (%4,2) egitim enstitiisii, (n=34) (%47,9) egitim fakiiltesi, (n=22) (%31,0) fen
edebiyat fakiiltesi, (n=12) (%16,9) diger egitim kurumlari olarak bulunmustur.

Ogretmenlerin Degisim Yonetimi Goriislerine Iliskin Bulgular

Ogretmenlerin Egitim Yoneticilerinin Degisimi Isteyip Istememe

Gériislerine iliskin Bulgular

Tablo 54.
Ogretmenlerin Egitim Yoneticilerinin Degisimi Isteyip Istememesine Iliskin

Goriigleri (n=71)

Kodlar Yoneticinin degisim istemesi

Ogretmen Goriis 01:
Ogretmen Goriis 02:
Ogretmen Goriis 03:
Ogretmen Goriis 04:
Ogretmen Goriis 05:
Ogretmen Goriis 06:
Ogretmen Goriis 07:
Ogretmen Goriis 08:
Ogretmen Goriis 09:
Ogretmen Goériis 10:
Ogretmen Goriis 11:
Ogretmen Goriis 12:
Ogretmen Goriis 13:
Ogretmen Goriis 14:
Ogretmen Goriis 15:
Ogretmen Goriis 16:
Ogretmen Goriis 17:
Ogretmen Goriis 18:
Ogretmen Goriis 19:
Ogretmen Goriis 20:
Ogretmen Goriis 21:
Ogretmen Goriis 22:
Ogretmen Goriis 23:
Ogretmen Goriis 24:
Ogretmen Goriis 25:
Ogretmen Goriis 26:
Ogretmen Goriis 27:
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Ogretmen Goriis 28:
Ogretmen Goriis 29:
Ogretmen Goriis 30:
Ogretmen Goriis 31:
Ogretmen Goriis 32:
Ogretmen Goriis 33:
Ogretmen Goriis 34:
Ogretmen Goriis 35:
Ogretmen Goriis 36:
Ogretmen Goriis 37:
Ogretmen Goriis 38:
Ogretmen Goriis 39:
Ogretmen Goriis 40:
Ogretmen Goriis 41:
Ogretmen Goriis 42:
Ogretmen Goriis 43:
Ogretmen Goriis 44:
Ogretmen Goriis 45:
Ogretmen Goriis 46:
Ogretmen Goriis 47:
Ogretmen Goriis 48:
Ogretmen Goriis 49:
Ogretmen Goriis 50:
Ogretmen Goriis 51:
Ogretmen Goriis 52:
Ogretmen Goriis 53:
Ogretmen Goriis 54
Ogretmen Goriis 55:
Ogretmen Goriis 56:
Ogretmen Goriis 57:
Ogretmen Goriis 58:
Ogretmen Goriis 59:
Ogretmen Goriis 60:
Ogretmen Goriis 61:
Ogretmen Goriis 62:
Ogretmen Goriis 63:
Ogretmen Goriis 64
Ogretmen Goriis 65:
Ogretmen Goriis 66:
Ogretmen Goriis 67:
Ogretmen Goriis 68:
Ogretmen Goriis 69:
Ogretmen Goériis 70:
Ogretmen Goriis 71:
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69
97,18

Yukaridaki

yoneticilerinin  orgiitsel

anlagilacagr lizere Ogretmenlerin  egitim

degisim yonetimleri konusundaki goriislerini analiz

ettigimizde egitim yoneticilerinin degisimi isteyip istememesinin (97,18% ) ilk sirada

oldugu goriilmektedir. Katilimcilar, gortislerini agagidaki gibi ifade etmektedir:
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“Yonetim degisimin faydali olduguna inanir. Yonetici okulda degisim saglamak istiyor.”(O1,
1)

“Yonetim degigime ve yeniliklere son derece aciktir.” (02, 1)

“Yonetici ve yonetim degisime gayet agiktir. Bunu yaparken de herkesle iletisime gegerek
yapar.” (03, 1)

“Degisime ¢ok aciktir. Degisimi istemektedir. Siirekli toplantilar yapar.” (04, 1)

“Yoneticimiz degisimlere ve yeniliklere olduk¢a sicak bakmaktadir. Bunun iginde her yil
cesitli calismalar yapmaktadwr.” (05, 1)

“Yoneticimiz degisime acik biridir. Bunun icin bir¢ok calisma yapti.” (08, 1)
“Evet. Degisime acik”. (O7, 1)

“Evet”(08, 1)

“Olumludur. Evet istiyor.” (09, 1)

“Degisime agik ve yenilik¢i bir yapiya sahiptir.” (010, 1)

“Okulumuzda yéneticiler ve yonetim degisime agiktir. Yoneticimiz okulda gerek fiziki, gerek
basart agisindan degisim istemektedir. Bu konuda toplumun cesitli kesimleri olmasa da
ogretmenlere toplanti yapilmaktadir.” (011, 1)

“Yonetimin degisimi ¢ok acik oldugu, her degisimin okulumuza yansimasini ve
uygulanmasini, 6grenci ve veliler ile toplantilarin yapildigi, biz ilkesi on planda oldugu bir
okulda ¢alisryorum.” (012, 1)

“Yonetim degisime ¢ok agiktir. Okulda degisimler yapmak icin ozellikle Ggretmenlerin
goriislerine nem vermektedir.” (013, 1)

“Yoneticimiz yeniliklere acik ve daha iyi egitim vermek igin ¢cok caba harciyor.” (014, 1)

“Okuldaki degisimleri yénetici ve yonetimin bakist izlenimlerim dogrultusunda olduk¢a
pozitiftir. Ozellikle okulla ilgili degisiklerin okulu her anlamda ileri tasidigi diisiincesi
yonetimce hdkim oldugundan bu anlamda bir hayli aktif bir yonetim vardir.” (016, 1)

“Her tiirlii degisime ve yenilige aciktirlar.” (017, 1)

“Okul yonetimimiz gerek fiziki, gerek sosyal kiiltiirel vb. Tiim alanlarda degisiklik ve yenilige
agik olup, kendileri de yenilikler icin aktif calismaktadirlar”. (018, 1)

“Degisime acik bir yonetim var. Isbirligi ve istisare yapiliyor.” (019, 1)
“Yoneticimiz degisim istemekte.” (020, 1)

“Okulumuzda ydnetici ve yonetimin degisime bakis agist olumlu yonde, bunun i¢in 6gretmen,
ogrenci ve velilerle is birligi yapiyor.” (021, 1)

“Degisimden yana olumlu (022, 1)

“Degisime yonetici ve yonetim olumlu yaklagmaktadir. Yoneticimiz okulumuzda degisim
saglamak istiyor. Yoneticimiz degisim istemektedir.” (023, 1)

“Okul idaremiz bilim ve teknolojiyi giincel olarak takip ediyor. Toplantilar yaparak ¢esitli
konularda bilgi veriyor.” (024, 1)

“Teknolojik gelismeler takip edilmekte ve okulumuzla paylasimakta. Her zaman istiyor, okul
aile birligi iiyeleri ve velileri bilgilendiriyor. Toplantilar yapilmakta (025, 1)

“Degisim konusunda idarenin ¢ok aktif oldugunu diisiinmiiyorum. Genellikle yionetmelik
bazl ¢oziim onerileri ile karsilasiyoruz. Ogrenci ve veliler ile bilgilendirme toplantilari

yapwor.” (026, 1)
“Degisime agiklar. Velilerle sik sik toplanti yapuliyor.” (027, 1)
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“Gerekli veli ve ogretmenlerin toplantilart yapiliyor. Atolyelerin giincellenmesi konusunda
kararlar alintyor. Yani degigim istiyor.” (028, 1)

“Okulumuz ve okul idarecilerimiz degisime aciktir. Her daim degisiklik yapiliyor.” (029, 1)
“Yapiyor toplanti sik sik. Degisim talep etmektedir.” (030, 1)

“Istemektedir.” (031, 1)

“Bazen (032, 1)

“Yoneticimiz her alanda degisime bizlere destek vermektedir. Toplantilar yapilmaktadir.”
(033, 1)

“Degisim icin gerekli ortam saglanmaktadir. Her alanda degisimi ve yenilige agik bir
idaremiz var.” (034, 1)

“Yonetim degisime ¢ok acik degil.” (035, 1)

“Yoneticimiz okulda degisim saglamak istiyor. Velilerle ve 6grencilerle toplantilar yapiyor.”
(036, 1)

“Yonetmelik tabanli bir yonetim anlayisi var. Osrenci ve veli bilgilendirme toplantilart
yapilmaktadir.” (037, 1)

“Seminer programlarmin artirarak yapilan calismalar ogrencilerin gelisimi agisindan
olumlu bir degisim siirecidir. Kismen de olsa degisim istenmektedir.” (038, 1)

“Degisim yoniinde ¢abalar olmakta.” (039, 1)
“Miimkiin oldugunca degisim istemektedir.” (040, 1)
“Evet”(041, 1)

“Evet”(042, 1)

“Evet”(043, 1)

“Yoneticimiz sorumlu ogretmenlerle konusma yapar. Yonetmelik geregi mecburen yilda 2 kez
yapmakta oldugu veli toplantisi, genelde degisim istemektedir.” (044, 1)

“Yonetim degisime sicak bakiyor. DeSisim istiyor.” (045, 1)

“Tamamen degisim odakli bir yoneticiye sahibiz. Siirekli yenilik ve gelisen teknolojiyi hedef
almigtir.” (046, 1)

“Yoneticimiz okulda degisimi saglamak icin gerekli calismalart yapmaktadir.” (047, 1)

“Okul yoneticimiz degisimin ne denli gerekli oldugunun farkinda olan ve bunu en degerli
sekilde yapmaya caligan bir yoneticidir.” (048, 1)

“Okul ogrenci ve veli isbirligi icindeki birliktelikte ¢oziim daha kolay olacaktir. Veli

toplantilarina gelmeye tenezziil etmeyen veli ile degisimi gerceklestirmek zor olacaktir.”
(049, 1)

“Evet istemektedir.” (051, 1)

“Egitimi olumlu yonde etkileyecek her tiirlii degisimi yapiyor.” (052, 1)

“Evet degisim istemektedir.” (053, 1)

“Yonetim degisime her zaman agik” (054, 1)

“Yeniliklere agik bir goriis bulunmaktadir.” (055, 1)

“lyi degisimi destekler nitelikte. Istemektedir.” (056, 1)

“Okulda degisim saglamak istiyor. Toplantilar diizenlemektedir.” (057, 1)

“Evet, istiyor. Degisim icin gerekli is ve islemleri yapmakta ve yaptirmaktadir.” (058, 1)
“Yoneticiler degisim istemektedir.” (059, 1)
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“Degisime acik. Egitime katkis olacak, herkesi degerlendirme cabasindalar.” (060, 1)
“Evet, toplantilar yapiyor.” (061, 1)
“Yonetim degisime aciktir. Toplantilar yapiliyor.” (062, 1)

“Istemektedir. Ogretmenler ve veliler degisim konusunda bilgilendirilmekte. Dogal olarak
ogrenciler de bilgilendirilmektedir.” (063, 1)

“Evet saglamakta (064, 1)
“Degisim adina bir gayret vardir.” (065, 1)

“Yonetimin degisiklige kapali oldugunu diisiinmiiyorum. Olmasi gerekenlerin uygulanmasi
agisindan, evet istemektedir.” (066, 1)

“Yoneticimiz geldigi giinden beri olumlu yonde degisim ve gelisim ¢alismalar: yapmistir.”
(067, 1)

“Okulumuz yénetimi degisime agik ve okul-gevre isbirligine onem veren bir anlayisla
calismalarn yiiriitiiyor.” (068, 1)

“Okul yéneticilerim degisim her tiirliisiine sicak bakmaktadwr.” (069, 1)
“Olumlu, evet, evet, hayir (070, 1)

“Gelisen teknoloji ve siirekli degisen sanayi iiriin, bilimsel teknolojilerden dolay:
okulumuzun degisime bakis agisi siirekli yenilenebilir niteliktedir. Okulumuzun meslek lisesi
olmasindan dolayi ve sanayiye ara eleman yetistirdiginden dolayi okulumuz 6gretmenleri ve
idare veli ve grencilerle siirekli iletisim halinde bulunmaktadir.” (071, 1)

Yukaridaki tablo degerinin yiiksek c¢ikmasi (97,18%) ve Ogretmenlerin

ifadelerinden de anlasilacag: {izere egitim yoneticileri orglitsel degisimi istediklerini

belirtmektedirler. Diger bir ifade ile okullarda degisimi isteyen bir yonetim kadrosu

oldugu goriilmektedir. Bu durum egitim ve 0gretim agisindan olumlu bir siirectir.

Egitimde yeni paradigmalarin ortaya ¢iktig1 glinlimiizde okullarin bu degisme ayak

uydurmasi ¢ok dnemli olgudur. Ozellikle yoneticilerin bu konuda istekli ve degisime

acik olmas1 umut verici bir durum olarak degerlendirilmektedir.

Ogretmenlerin Egitim Yoneticilerinin Degisim Alamim  Belirleyip

Belirleyememelerine iliskin Bulgular

Tablo 55.

Osretmenlerin Egitim Yoneticilerinin Degisim Alanim Belirleyip

Belirleyememelerine Iliskin Goriisleri (n=71)

Kodlar

Okulda degisim alanim belirleme

Ogretmen Goriis 01:
Ogretmen Goriis 02:
Ogretmen Goriis 03:
Ogretmen Goriis 04:
Ogretmen Goriis 05:
Ogretmen Goriis 06:

ASENENENENEN
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Ogretmen Gériis 07:
Ogretmen Goriis 08:
Ogretmen Goriis 09:
Ogretmen Goriis 10:
Ogretmen Goriis 11:
Ogretmen Goriis 12:
Ogretmen Goriis 13:
Ogretmen Goriis 14:
Ogretmen Goriis 15:
Ogretmen Goériis 16:
Ogretmen Gériis 17:
Ogretmen Goriis 18:
Ogretmen Goriis 19:
Ogretmen Goriis 20:
Ogretmen Goriis 21:
Ogretmen Goriis 22:
Ogretmen Goriis 23:
Ogretmen Goriis 24:
Ogretmen Goriis 25:
Ogretmen Goriis 26:
Ogretmen Goriis 27:
Ogretmen Goriis 28:
Ogretmen Goriis 29:
Ogretmen Goriis 30:
Ogretmen Goriis 31:
Ogretmen Goriis 32:
Ogretmen Goriis 33:
Ogretmen Goriis 34:
Ogretmen Goriis 35:
Ogretmen Goriis 36:
Ogretmen Goriis 37:
Ogretmen Goriis 38:
Ogretmen Goriis 39:

Ogretmen Goriis 40:
Ogretmen Goriis 41:
Ogretmen Goriis 42:
Ogretmen Goriis 43:
Ogretmen Goriis 44:
Ogretmen Goriis 45:
Ogretmen Goriis 46:
Ogretmen Goriis 47:
Ogretmen Goriis 48:
Ogretmen Goriis 49:
Ogretmen Goriis 50:
Ogretmen Goriis 51:
Ogretmen Goriis 52:
Ogretmen Goriis 53:
Ogretmen Goriis 54:
Ogretmen Goriis 55:
Ogretmen Goriis 56:
Ogretmen Goriis 57:
Ogretmen Goriis 58:
Ogretmen Goriis 59:
Ogretmen Goriis 60:
Ogretmen Goriis 61:
Ogretmen Goriis 62:
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Tablo 55 (Devami).

Ogretmen Goriis 63:
Ogretmen Goriis 64
Ogretmen Goriis 65:
Ogretmen Goriis 66:
Ogretmen Goriis 67:
Ogretmen Goriis 68:
Ogretmen Goriis 69:
Ogretmen Goriis 70:
Ogretmen Goriis 71:

AN N N N N NN

n 68
(%) 95,77

Egitim yoneticilerinin (95,77%’1))  okulda degisim alanini belirleyip
belirleyememeleri goriisii ikinci sirada gelmektedir. Katilimcilarin bu konulardaki
goriisleri asagida verilmistir:

“Degisimin hangi alanlarda olacagini belirler. Tamamen degisim olmasa da kismen

olmaktadir.” (01, 3)

“Degisimin hangi alanlarda gerceklesecegini belirler. Bunu yaparken de bizlerden fikir
alr.” (02, 3)

“Belirler. Gayet iyi degerlendiriyorum. Evet.” (03, 3)
“Fiziki boyutuna onem verir. Basariyi artirmak icin de ugrasir.” (04, 3)

“Okula geldiginden beri bir¢ok degisiklik yapti ve bu degisiklikler tam da okulun ihtiyacina
gore yapildr. Farkli fikirlere de agik oldugu icin mantikly bir gerekgesi oldugu siirece degisim
yapilmasi belirlenmis alanlarda degistirilebilir.” (05, 3)

“Evet (06, 3)

“Fiziki ve basariyt artirict” (07, 3)

“Genelde belirler. Miimkiin oldugunca degistiriyor (08, 3)
“Evet. Elinden geldigince degistirmeye ¢alistyor.” (09, 3)
“Evet (010, 3)

“Evet, alanlari belirler. Fakat pek degismez.” (011, 3)

“Belirli alanlarda degisime agik olmakta, degisim alanlarinda degisime gitmesi arzusu
mevcut ancak sistem geregi bu degisimler fazla sonu¢lanmamaktadir.” (012, 3)

“Okulda hangi alanlarda degisim gerceklesecegini ogretmenlere danmisarak belirler. Bir
alanin degismesine karar verilirse o gergeklestirilir, yarim kalmaz.” (013, 3)

“Degisimin yapilacagi alanlart belirliyor.” (014, 3)

“Okuldaki degisimler noktasinda yoneticimiz belirledigi alanlarla i\gili, tiim ogretmenler ya
da ilgili ogretmenlerle bilgi alisverisi yapar. Onlarin gériislerini alir, degisime aciktir.”
(0186, 3)

“Fiziki, sosyal ve kiiltiirel alanlarda yenilikler yapar ve bizimle paylasir.” (017, 3)

“Yonetici degisim durumlarint belirler. Aktif ¢calismalar yaparak degisimin gerceklesmesini

saglar.” (018, 3)
“Birlikte belirlemeye ¢alisir.” (019, 3)
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“Degistirmek istedigi seyler var tabiki. Fakat degisim tek yonli degildir. Herkesin bu siirece
dahil olmast gerekir. Ogrenci veli ve ¢evre olanaklarimin kisitli olmast degisim istegini ve
sonucunu olumsuz etkilemekte. ” (020, 3)

“Degisim alanlarimin belirlenmesi degisiminin yoniinii belirler. Planl ¢alismayi saglar.
Hangi verilerin toplanacagi ve hangi ¢alismalarm olacagi konusunda yol gosterir.” (021, 3)

“Evet kismi olarak degisiklik oluyor (022, 3)

“Yoneticimiz okulda degisimin hangi alanlarda gerceklesecegini belirler. Degisimin
yapilmast belirlenmis alanlar: degistiriyor.” (023, 3)

“Degistiriyor.” (024, 3)

“Belirleniyor, sene basi ziimre toplantilarinda ve bu konuda uzman ogreticilerin
calismalaryla, degerlendiriyor.” (025, 3)

“Degisimler yonetmelige uygun oldugu kadar uygulanabilir.” (026, 3)
“Bizimle iletisim halinde birlikte karar veriyoruz neler degismesi gerektigine (027, 3)

“Gerekli odenek ve veli ile isbirligi yapabiliyorsak belirlenen alanlarda degisim
olabiliyor (028, 3)

“Her alanda yonetmelige uygun olarak yapar.” (029, 3)

“Ihtiya¢ duyulan alanlarda yapmaktadir.” (030, 3)

“Belirliyor. Degistirebiliyor.” (031, 3)

“Bazen ”(032, 3)

“Belirler. Okulun her alaminda yeterli degisim yapilmaktadir.” (033, 3)

“Okulun her alaminda yeterli degisiklik yapilmaktadir. Degisim yapilmis alanlarda degisim
yapilmamaktadir.” (034, 3)

“Ogretmenler degigim alanlari belirler ve idareye sunar. Bazi durumlarda degisime direng
ile karsilasabiliyoruz.” (O35, 3)

“Meslek lisesi oldugundan teknoloji iizerinde gelisimini sagliyor.” (036, 3)
“Belirler ve yonetmelige uygun olarak diizenler.” (037, 3)

“Kesin olarak belirlenmez. Kismen degisim gerceklesmektedir.” (038, 3)
“Kismen (039, 3)

“Evet (040, 3)

“Evet (041, 3)

“Belirler. Degisikligi belirledigi alanda yapar (042, 3)

“Evet belirler.” (043, 3)

“Degisimden kastiniz olmast gereken teknolojik gelismelerin ders iceriklerine aktariimasi
degil mi? O halde bu teknolojilerin derslere aksetmesi icin odenek gerekmektedir.” (044, 3)

“Yonetim, egitim, ogretim.” (045, 3)
“Egitim odakli tiim degisimi ve gelisimi destekleyecek sekilde hareket etmektedir.” (046, 3)

“Her alanda koklii bir degisimin gerceklesmesini istemektedir. Kismen. Geg¢mis yillara
nazaran bir ilerleme fark etmekteyim.” (047, 3)

“Bizim i¢in gerekli alan ve disiplinleri bilir ve bunun degismesi igin gerekli uygulamalart

yapar.” (048, 3)
“Evet 051, 3)
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“Hangi alanda  degisime ihtiya¢ varsa once onu belirler ve gerektiginde
degistirebilmektedir.” (052, 3)

“%90 oraminda degistirmeye ¢aligryor” (053, 3)
“Belirler ”(054, 3)

“Okuldaki herkesin gériisii alinarak okuldaki yapilacak degisiklikleri belirler. Imkanlar
dahilinde okulda yenilikler yapiliyor.” (055, 3)

Egitim, 6gretim ve sosyal etkinlikler(056, 3)

“Belirler. Degisime ayak uydurabilmektedir.” (057, 3)

“Okulda yapilacak tiim degisimler, okul yoneticisine aittir.” (058, 3)
“Belirler, olumlu, kismen ”(059, 3)

1l

“Evet, ogrencilerin daha iyi bir egitim alip iyi tiniversitelere gitmesini diisiinmektedir.’
(060, 3)

“Ogrenci davramslari, evet.” (061, 3)
“Kendileri de belirler, 6gretmenlerde belirler.” (062, 3)

“Gorev ve sorumluluklarin yerine getirilmesi ve egitimsel siireclerin iyi islemesi bakimindan
goriilen aksaklvklarin vurgulanmasi konusunda gayretlerini goriiyorum.” (063, 3)

“Evet degistirmeye ¢alisiyor.” (064, 3)
“Oncelikle degisim atélyelerden baslamali” (065, 3)

“Evet, belirlemektedir. Yaptigi tiim uygulamalar yonetmelikte mevcut modellere
dayandigindan ve de olmasi gerekenler oldugundan sahsum adina neden yapiyoruz gibi bir
yaklasim sergilemiyorum pek. Evet degistirebiliyor.” (066, 3)

“Belirlenen alanlarda belirtilmis ve degisim yapilmistir.” (067, 3)

“Evet. Genellikle belirler. Ancak yine personelin degisim yapmay: planladigi alanlara destek
de veriyor.” (068, 3)

“Evet degistirebiliyor.” (069, 3)
“Evet, ¢cok iyi, evet (0, 3)

“Yonetici degisime olumlu bakmaktadir. Meslek lisesi oldugumuz icin siirekli yenilenme
icerisinde oldugumuz igin, idarede bu yonde olumlu bakis agisi goriilmektedir.” (O1, 3)

Yukaridaki tablo degerinin yiiksek ¢ikmasi (95,77%) ve Ogretmenlerin
ifadelerinden de anlasilacag iizere okulda degisim alanini belirlemede yoneticilerin
etkin oldugu ortaya ¢ikmistir. Ozellike degisim konusunda istekli olan yoneticilerin
ayni zamanda degisim alanlarini belirlemesi de kendi i¢inde uyumlu bir siire¢ olarak

degerlendirilmektedir.
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Ogretmenlerin Egitim Yoneticilerinin Degisimin Devamim Isteyip

Istememelerine iliskin Bulgular

Tablo 56.

Osretmenlerin Egitim Yoneticilerinin Degisimin Devamini Isteyip Istememelerine

liskin Goriigleri (n=71)

Kodlar

Yoneticinin degisimin devamin istemesi

Ogretmen Goriis 01:
Ogretmen Goriis 02:
Ogretmen Goriis 03:
Ogretmen Goriis 04:
Ogretmen Goriis 05:
Ogretmen Goriis 06:
Ogretmen Goriis 07:
Ogretmen Goriis 08:
Ogretmen Goriis 09:
Ogretmen Goriis 10:
Ogretmen Goriis 11:
Ogretmen Goriis 12:
Ogretmen Goriis 13:
Ogretmen Goriis 14:
Ogretmen Goriis 15:
Ogretmen Goriis 16:
Ogretmen Goriis 17:
Ogretmen Goriis 18:
Ogretmen Goriis 19:
Ogretmen Goriis 20:
Ogretmen Goriis 21:
Ogretmen Goriis 22:
Ogretmen Goriis 23:
Ogretmen Goriis 24:
Ogretmen Goriis 25:
Ogretmen Goriis 26:
Ogretmen Goriis 27:
Ogretmen Goriis 28:
Ogretmen Goriis 29:
Ogretmen Goériis 30:
Ogretmen Goriis 31:
Ogretmen Goriis 32:
Ogretmen Goriis 33:
Ogretmen Goriis 34:
Ogretmen Goriis 35:
Ogretmen Goriis 36:
Ogretmen Goriis 37:
Ogretmen Goriis 38:
Ogretmen Goriis 39:
Ogretmen Goriis 40:
Ogretmen Goriis 41:
Ogretmen Goriis 42:
Ogretmen Goriis 43:
Ogretmen Goriis 44:
Ogretmen Goriis 45:
Ogretmen Goriis 46:
Ogretmen Goriis 47:
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Ogretmen Goriis 48:
Ogretmen Goriis 49:
Ogretmen Goriis 50:
Ogretmen Goriis 51:
Ogretmen Goriis 52:
Ogretmen Goriis 53:
Ogretmen Goriis 54:
Ogretmen Goriis 55:
Ogretmen Goriis 56:
Ogretmen Goriis 57:
Ogretmen Goriis 58:
Ogretmen Goriis 59:
Ogretmen Goriis 60:
Ogretmen Goriis 61:
Ogretmen Goriis 62:
Ogretmen Goriis 63:
Ogretmen Goriis 64:
Ogretmen Goriis 65:
Ogretmen Goriis 66:
Ogretmen Goriis 67:
Ogretmen Goriis 68:
Ogretmen Goriis 69:
Ogretmen Goriis 70:
Ogretmen Goriis 71:

\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\l\

n 68
(%) 95,77

Egitim yoneticilerinin (95,77% ile ) degisimin devamini isteyip istememeleri

tclincii sirada gelmektedir. Katilimcilarin  bu  konulardaki goriisleri asagida

verilmistir:

“Devam etmesini istiyor. Degisime ihtiyact olan alanlarin belirlenmesinde
paydaslardan yardim almasi gerekir. Bizim goriislerimizi degerlendirir.” (O1, 5)

biitiin

“Evet diistiniiyor. Bizim gériislerimizi degerlendirir. Sikintilart toplantida bazen bireysel
paylasir. Kimse ondan korkmaz. Boyle bir ortam yaratmad: hi¢, kendisiyle paylasimda
bulunabiliyoruz ve saygt duyuyoruz” (02, 5)

“Kesinlikle kendini ve bilgileri giincellemelidir. Gériislerim onun igin tabiki de 6nemlidir ve
degerlidir. Kesinlikle stkintilar paylasilir. Haywr korkmaz.” (03, 5)

“Evet korkmaz. Rahatca her sey ifade edilir.” (04, 5)

“Yonetimiz degisikliklere sicak baktigu i¢in okulumuzda siiregelen degisiklikler var ve halen
de devam etmekte. Gerekli noktalarda égretmen goriiglerine de yer verir.” (05, 5)

“Yoneticimiz ile her tiirlii konu hakkinda konugulabilir. Degisik fikirlere agik bir insandir.
Insanlarin farkli gériislerini onemser.” (08, 5)

“Fikirlerini paylaswr.” (07, 5)
“Evet. Goriislerimizi degerlendirir. Uygun olanlart kullanir.” (08, 5)

“Ortak goriis cercevesinde hareket ederek degisimin devami igin gerekleri yapmaya ¢alisir

(Korkutmadan) ” (09, 5)
“Evet.” (010, 5)
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“Yoneticimiz degisimin devam etmesi gerektigini diigiiniir. Fakat kararlilikta devam etmez.
Goriiglerimizi degerlendirir, bizimle bazen paylagsir, hi¢ kimse ondan korkmaz.” (011, 5)

“Evet diisiiniiyor. Paylasim ¢ok onemli, bizimle de goriisleri ve goriislerimizi gayet
degerlendirir. Korku yoktur.” (012, 5)

“Yoneticilerimiz degisimlere olumlu bakiyor. Degisimden dnce, degisim esnasinda ve
sonrasinda dgretmen goriiglerine basvururlar.” (013, 5)

“Gériislerini ve isteklerini 6gretmenlerle paylasir. Sorunlara ortak ¢éziim arar.” (014, 5)

“Yoneticimiz degisimin her daim devam etmesi fikrindedir. Bu acidan giindemi de takip
ederek bizlerle iletisim halinde olmalidir.” (016, 5)

“Ogretmenlerin diigiincelerine saygilidir. Sikintilart 6gretmenler paylasir. Ogretmenler
yonetimden korkmazlar.” (017, 5)

“Yoneticimiz degisimi destekler. Ogretmenlerle bu durumu goriisiir. Ancak daha fazla fikir
aligverisinin olmasi gerektigini diisiiniiyorum. Goriis ve sikintilarini bizimle paylasir.
Idarecilerden kimse korkmaz.” (017, 5)

“Diistiniiyor, bu konuda isteklidir.” (019, 5)

“Evet, diistiniiyor.” (020, 5)

“Evet diisiiniiyor. Daha atik olmasi gerekir. Degerlendirir. Paylasir. Korkmaz.” (021, 5)
“Degisimin devamini ister. Ogretmenin goriisiine deger verir. Korkmaz.” (022, 5)

“Yoneticimiz degisimin devam etmesini istiyor. Yoneticimiz goriiglerimizi degerlendirir,
stkintilarint bizimle paylagir.” (023, 5)

“Diisiiniiyor ve her zaman bunu égretmenlerle paylasir.” (024, 5)

“Korkularimiz yok, stkintilar paylasilmakta, gerekli gordiigii degisim degisikliklerinin devam
etmesi ve takibini yapmakta, tutanaklar, yer zaman, sinif yonetimleri.” (025, 5)

“Acik olarak gozlenen bir fayda saglanmissa deSisim gerektigini diisiiniir. Ogretmenleri
odiillendirerek pekistirebilir. Goriislerinizi degerlendirir ama sonug¢ olarak ydnetmelik
konusunda wygun olanlar: daha ¢ok onemser. Sikintilarini paylasmaz. Kimse korkmaz.”
(026, 5)

“Yeterli édenek oldugu siire degisimi destekliyor” (027, 5)
“Korkmak yok ama bizim goriisler degerlendirilir mi bilemedim.” (028, 5)

“Idarecilerimiz yeniligin her daim devam etmesi gerektigini diisiiniir. Fikirleri destekler.”
(029, 5)

“Diistinmektedir.” (030, 5)
“Diistiniiyor, goriislerimizi degerlendirir, korkmaz.” (031, 5)

“Degisime actk olmasi gerekmektedir. Farkli fikirlere deger vermesi gerekmektedir.” (032,
5)

“Diistiniir. Meslek lisesi oldugumuz icin teknolojiyi yakindan takip etmekteyiz.” (033, 5)

‘f_Degi§imin devam etmesini diisiintir, ¢iinkii degisim olmadan gelisim olmayacagint bilir.
Ozellikle meslek lisesi oldugumuz i¢in teknolojik gelismeleri takip etmesi gerekmektedir.
Ogretmenlerin goriislerini dikkate almaktadir.” (O34, 5)

“Degisim  her kurumda yapilmasi  gerekir. Bazen  siirekliligi ise idarenin
sorumlulugundadur.” (035, 5)

“Degisimin devam etmesi gerektigini diistiniiyor. Goriislerimi degerlendirir. Sikintilar:
benim ile paylasir.” (036, 5)

“Goriislerimizi yonetmelige bagl degerlendirir. Sikintilar1 paylasir. Herhangi bir korku
durumu mevcut degil. ” (037, 5)
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“Evet diisinmektedir. Goriisleri degerlendirir. Kismen paylasir. Ama kendi kararlar:
gegerlidir.” (038, 5)

“Kuvvetli bir iletisimi vardir. Paylasir ve yardimci olur.” (039, 5)

“Yonetici bazi konularda ¢alisann fikirlerine 6nem vermeden “Ben istedim olacak” tarzinda
uygulamalar var.” (040, 5)

“Evet”(041, 5)

“Degisimin devam etmesi gerektigini diisiiniiyor. Daha agik ve seffaf olmast gerekiyor.
Goriislere deger verir. Yeni fikirleri ele alur.” (042, 5)

“Biraz korkuyoruz ”(043, 5)
“Bizimle paylasmaz. Kimse korkmaz da korkutmaya ¢ahsir.” (O44, 5)

“Degisimin devam etmesi gerektigini diisiiniiyor. Yonlendirici ve motive edici olmali. Bizim
goriiglerimize deger verir.” (045, 5)

“Ashinda otoriter olmast olumlu sonuglar dogurmakla beraber ogretmenler biraz cekinir
kendisinden (046, 5)

“Diistiniiyor, diigiincelerimizi dinler, siirecte karsilasilan sikintilart belirtir.” (047, 5)
“Degismeyen tek sey degisimdir.” (048, 5)

“Biraz korkuyoruz ”(051, 5)

“Degisimin devam etmesini ister. Ogretmenlerin goriislerini degerlendirir.” (052, 5)
“Evet diisiiniiyor, ogretmenlerle iliskilerini giiclendirmeli, herkes ondan korkar.” (053, 5)
“Diisiiniiyor. Goriislerimizi degerlendirir. Bazen paylaswr.” (054, 5)

“Yeniliklere agik birisi oldugu icin gelisimi gerektiren her seyin devam etmesi hususunda
onemle duruyor. Imkdnlar olgiisiinde okuldaki yeniliklere yer veriyor. Herkese saygi
cergevesinde ve esit mesafede yaklastigt i¢in kimse ondan korkmuyor.” (055, 5)

“Evet.” (056, 5)

“Diigiiniiyor. Is birligine dayali hareket etmektedir. Goriislerimizi degerlendirir. Fakat
herkesin ondan ¢ekinceleri vardwr.” (057, 5)

“Yoneticimiz degisimin devam etmesini kesinlikle ister.” (058, 5)

“Evet, destekleyici, tq[cip edici, ozenici ve ozendirici, i¢sel giidiileme yapmaktir,
degerlendirir, kismen” (059, 5)

“Evet (060, 5)
“Evet diisiiniir. Bizim goriislerimizi degerlendirir.” (061, 5)
“Diisiiniiyor. Konu ile alakali toplantilarda agiklamalar oluyor.” (062, 5)

“Egitim ulusal bir sorun ve sorumluluk gerektiren bir ortak ¢abadir. Olumlu sonuglar

getirecegine kani olunan konularda gériislere itibar eder. Okul problemlerini paylagsir.
Neden korksun, tabiki korkmaz.” (063, 5)

“Evet, diisiiniiyor.” (064, 5)
“Evet. Bir ekip calismast yaparak, paylasim yapar.” (065, 5)

“Ne denli radikal biridir yeteri kadar tanimiyorum bu hususta. Lakin olmasi gerekenler
konusunda kararli davranmakta ve durusunu bozmamaktadr. Toplantilarda goriis sormakta

ve degerlendirilmektedir. Hangi uygulamay:r neden yaptigi hususunda paylasimda bulunur.
Genel olarak ¢ekinilir kendisinden ”(066, 5)

“Evet, diisiiniiyor. Stkintilarim paylasmaz. Yaptigi gibi disiplinli sekilde devam etmeli (067,
5)



175

“Her alanda geligsen ve degisen bir okul, bir dinamizmin korunup okul da kurum kiiltiirii
olusmast gerektigi ve bu alanda siirekli ve istikrarli bir ¢alismann yiiriitiilmesi gerektigi

yoniinde diisiiniilmekte " (068, 5)

“Evet kesinlikle degisime acik ve diigiiniiyor (069, 5)

“Evet, gerekli degisim icin ¢calismalar yapildi, evet, evet, hayzr”(O?O, 5)

“Degisimin devami igin, yeni binalari, yeni atolyeleri, uygulama alanlarimi okulumuzun
biinyesine katmak icin ¢aba harcamaktadir. Bunun iginde il milli egitim, okul ve aile birligi,
ogretmen, ogrenci ve diger kamu kurum ve kuruluslari ile siirekli irtibat halindedir.” (O711,

5)

Yukaridaki tablo degerinin yiiksek ¢ikmasi (95,77%) ve Ogretmenlerin

ifadelerinden de anlasilacag: tlizere okulda egitim yoneticilerinin degisimin devamini

istemeleri, 0gretmenler tarafindan yiiksek puanda degerlendirilmistir. Siiphesiz bir

yonetcinin degisimi istemesi ve degisim alanlarini belirlemesi énemli bir adimdir.

Diger yandan degisimin devam ettirilmesi okul siiregleri agisindan zor olan bir

durumdur. Bu zorluga ragmen egitim yoneticilerinin degisimin devamini istemeleri,

degisim yonetimi agisindan ¢ok degerli bir durum olarak degerlendirilmektedir.

Ogretmenlerin Egitim Yoneticilerinin Degisim Sirasinda Davramslarina

fliskin Bulgular

Tablo 57.

Ogretmenlerin Egitim Yoneticilerinin Degisim Sirasinda Davranislarina Iliskin

Goriigleri (n=71)

Kodlar

Yoneticinin degisim sirasinda davranislari

Ogretmen Goriis 01:
Ogretmen Goriis 02:
Ogretmen Goériis 03:
Ogretmen Goriis 04:
Ogretmen Goriis 05:
Ogretmen Goriis 06:
Ogretmen Goriis 07:
Ogretmen Goriis 08:
Ogretmen Goriis 09:
Ogretmen Goriis 10:
Ogretmen Goriis 11:
Ogretmen Goriis 12:
Ogretmen Goriis 13:
Ogretmen Goriis 14:
Ogretmen Goriis 15:
Ogretmen Goriis 16:
Ogretmen Goriis 17:
Ogretmen Goriis 18:
Ogretmen Goriis 19:
Ogretmen Goriis 20:
Ogretmen Goriis 21:
Ogretmen Goriis 22:
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Ogretmen Goriis 23:
Ogretmen Goriis 24:
Ogretmen Goriis 25:
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Ogretmen Goriis 26:
Ogretmen Goriis 27:
Ogretmen Goriis 28:
Ogretmen Goriis 29:
Ogretmen Goriis 30:
Ogretmen Goriis 31:
Ogretmen Goriis 32:
Ogretmen Goriis 33:
Ogretmen Goriis 34:
Ogretmen Goriis 35:
Ogretmen Goriis 36:
Ogretmen Goriis 37:
Ogretmen Goriis 38:
Ogretmen Goriis 39:
Ogretmen Goriis 40:
Ogretmen Goriis 41:
Ogretmen Goriis 42:
Ogretmen Goriis 43:
Ogretmen Goriis 44:
Ogretmen Goriis 45:
Ogretmen Goriis 46:
Ogretmen Goriis 47:
Ogretmen Goriis 48:
Ogretmen Goriis 49:
Ogretmen Goriis 50:
Ogretmen Goriis 51:
Ogretmen Goriis 52:
Ogretmen Goriis 53:
Ogretmen Goriis 54:
Ogretmen Goriis 55:

Ogretmen Goriis 56:
Ogretmen Goriis 57:
Ogretmen Goriis 58:
Ogretmen Goriis 59:
Ogretmen Goriis 60:
Ogretmen Goriis 61:
Ogretmen Goriis 62:
Ogretmen Goriis 63:
Ogretmen Goriis 64:
Ogretmen Goriis 65:
Ogretmen Goriis 66:
Ogretmen Goriis 67:
Ogretmen Goriis 68:
Ogretmen Goriis 69:
Ogretmen Goriis 70:
Ogretmen Goriis 71:
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94,36
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Ogretmenlerin egitim ydneticilerinin degisim sirasinda davranislarina dair goriisleri
maddesi (94,36%’s1) dordiincii sirada gelmektedir. Katilimeilarin bu konulardaki

gorlsleri asagida verilmistir:

“Ogretmenleri genelde ozgiir birakir.” (01, 4)

“Degisim konusunda uzlasma saglanmis ve makul bulunmugsa, ogretmeni destekler gerekli
yardumi_yapar. Degisimi uygun bulmamigsa neden olamayacagi hususunda bilgilendirme
yapar. Ogretmenleri 6zgiir birakir.” (02, 4)

“Ozgiir birakir. Biz kendimiz belirleriz.” (03, 4)
“Duruma gore degisir. Fakat 6gretmen fikri alir.” (04, 4)

“Yapilan degisimin bagstan sona takipgisi olur. Degisim gercgeklestirirken ogretmenlerin

fikirlerine de onem verir. Yonetmeliklere uyguniuk ¢ercevesinde dgretmenleri 6zgiir birakir.”
(05, 4)

“Ozgiir birakir.” (08, 4)

“Ozgiir birakir.” (08, 4)

“Egitligi on planda tutardi. Herkesi ézgiir birakir.” (09, 4)
“Ogretmenlerin de fikrini alir, birlikte bir fikir bulmaya ¢alisir.” (010, 4)

“Yoneticiligin basinda kararli durur, ogretmenlere baska davramis gésterir sonra Ozgiir
bwrakir.” (011, 4)

“Zaman zaman 0zgiir, zaman zaman kendisi tavir sergiler.” (012, 4)

“Degisimin devamini saglamak i¢in 6gretmenlere ozgiirce diisiincelerini soyleyebilecekleri
ortam saglar.” (013, 4)

“Kararli ve istikrarlt bir durug sergilivor. Kararlihigini ogretmenlere yansitiyor ama
ogretmenlerin de fikirlerini aliyor.” (014, 4)

“Degisimlerin canliligini devam ettirmek igin yoneticimiz dgretmenlerle siirekli  fikir
alisverisinde bulunur, her daim iletisim halindedir. Fikir gelistirme agisindan fikrini séyler,
ama bizleri ozgiir birakir.” (016, 4)

“Degisimi 6gretmenlerle paylasir. Ogretmenlere baski kurmaz.” (017, 4)

“Degisimin yapilacagim égretmenlerle paylasir. Uyum saglanmast i¢in ¢alismalar yapar.
Ancak kimseyi zorlamaz, baski kurmaz.” (018, 4)

“Is birligi yapmaya ve birlikte calismaya istekli ”(O19, 4)
“Zaman zaman 6zgiir birakiyor, zaman zaman ne yapacagimizi kendisi soyler.” (020, 4)

“Yar1 ozgiir yar yol gosterici diyebiliriz. Degisimi gerceklestirmek isteyen ogretmenlere
tesvik edici davranwr.” (021, 4)

“Degisiklikleri 6gretmene birakir.” (022, 4)
“Ogretmenleri ézgiir birakir, 6gretmenlerin gériislerine deger verir.” (023, 4)
“Aballi, mantikli, kalici degigiklikler yapar.” (024, 4)

“Konunun énemine géore degisirv. Konu biitiinii, oncelik swrast degisir. Tabi ki gegisler yani
degisimler insanin bunu kabullenmesini giiclestirir. Ogretmenler ozgiir birakilir ama belli
disiplinler icinde diigiince ve kurum boyutunda yoneticilerin direktifleri onemlidir.” (025, 4)

“Ogretmenlere bu konuda net bir gérev dagilimi yaparak her sey planlanmis bir sistem

dahilinde gergeklestirilir.” (026, 4)
“Genellikle degisim bizim tarafimizdan gerceklestiriliyor” (021, 4)
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“Genelde nasi! davranacaklarini anlatir.” (028, 4)

“Yonetmelik dahilinde ogretmenleri yonlendirir. Fakat yenilik yapan ogretmenleri
destekler.” (029, 4)

“Degisim durumundadir. Samimidir, bazen gereginden fazla yaptirim ile tedirginlik
yaratmaktadir.” (030, 4)

“Destekleyici bir davranis sergiler. Ogretmenleri 6zgiir birakir.” (031, 4)

’

“Degisimin canliliginin devami i¢in ¢alisma basamaklarini takip konusunda eksiklikler var.’
(032, 4)

“Stirekli takip etmektedir. Ozgiir birakir. Goniilliiliik esastir.” (033, 4)

“Yapilan degisimle ilgili gerekli takipleri yapmaktadir. Ogretmenleri ozgiir birakmaktadir.”
(034, 4)

“Projeyi sunarken miidiir bey tarafindan destek aliyoruz. Projeleri hazirlarken dzgiir
davraniyoruz.” (O35, 4)

“Degisim ile ilgili 6gretmenlerden goriis alr. Is birlikli calismalar yapar.” (036, 4)

“Ozgiir biraktigim diisiinmiiyorum. Yapimast gerekenleri gerekli toplanti ve bireysel
goriismelerle teblig eder.” (037, 4)

“Takip ederek davramsglar gozlenir. Ozgiir birakmak yerine kendi denetim ve davramislart ile
degisim stireci yapilmaya ¢alisilmaktadir.” (038, 4)

“Ozgiir birakir (039, 4)

“Degisimi gerceklestirirken baski ve zorlama ile yapiliyor. Kisinin bilgilendirilip ikna
edilmesi gerekir.” (040, 4)

“Evet”(041, 4)

“Kendisi belirler. Cok siki tutar (042, 4)

“Kendisi bildirir.” (043, 4)

“Ogretmenin nasil davranacagina dair giidiileme yapar. Olumlu olumsuz " (044, 4)
“Ogretmenleri yonlendirir.” (045, 4)

“Gerekli talimatlar: ve ¢izgiyi belirledikten sonra yaratici fikirlere éncelik verip, her konuda
onlar: desteklemektedir.” (046, 4)

“Disiplinli bir tutum sergilemektedir.” (047, 4)

“Disiplinli ve disiplini uygulamada gayet basarili bir idarecidir. Genel olarak davranis
bicimini kendi sinirlarint belirledigi alanda siirdiiriir. ” (048, 4)

“Nasil davranacagimizi kendisi bildirir.” (051, 4)

“Oncesinde gerekli acgiklamalar yapar. Gerekli bilgileri verdikten sonra ogretmenlerden
ozgiirce agiklama yapmalarin ister.” (052, 4)

“Kendisi belirler (053, 4)

“Ozgiir birakir” (054, 4)

“Herkesin goriigiine saygi duyar”’(055, 4)
“Yalniz birakir.” (056, 4)

“Ogretmenlere yapilmas: gerekeni net bir sekilde ifade eder. Kural ¢ercevesinde hareket
etmelerine olanak saglar.” (057, 4)

“Ogretmenlere yapilacak degisimleri gerceklestirirken kurallara uygun hareket eder.” (058,
4)

“Dinamik, kuralci, hayir, kismen ”(059, 4)
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“Paylasimct (060, 4)
“Ozgiir birakir (061, 4)
“Toplu halde belirler.” (062, 4)

“Oz disiplini yiiksek, gruplar arasi iletisim, periyodik goriisme faaliyetleri sergiler. Onemli
olan okul basarisimin arttirilmasi: " (063, 4)

“Kurallar vardir. Kurallar: agik ve nettir.” (064, 4)
“Motive edici yonde etkilidir. Odiillendirme yapar.” (065, 4)

“Prensipli bir yapisi oldugundan isin devami ve siirekliligini saglamak icin baslangicta
oldugu gibi devaminda da yine yonetmelik dogrultusunda yaklasimlar sergilemektedir.
Ogretmenler olarak yeniliklere agik bir yapimiz oldugunu diisiinmiiyorum. Fakat idarecimiz
genellikle herhangi bir degisimde durumu ogretmenlerin kendi iradesine birakmamaktadir.
Bu yaklagim yapilan isin devamhiligim saglamakta " (066, 4)

“Nasil davranmilacagini kendisi belirler.” (067, 4)

“Yapilan degisimin dinamik olmast i¢in denetimler yapilarak takibi siirmekte ve eksiklikler
var ise gerekli onlemler alinmakta, Ogretmenler okul imkanlarini diisiinerek gelisimi
saglayacak degisimler oluguyorsa desteklenir.” (068, 4)

“Ogretmenleri serbest birakir ve izler.” (069, 4)
“Profesyonel, iyi, evet, haywr (070, 4)

“Degisim swrasinda idare hem maddi hem de manevi yonde katki saglamaktadir.
Ogretmenlerin ve ogrencilerin fikirlerine daima agiktir. Bunun i¢in yapilan TUBITAK
projeleri daima desteklenmektedir.” (O71, 4)

Yukaridaki 0gretmenlerin ifadelerinde de anlasilacagi ilizere okulda egitim
yoneticilerinin degisim sirasinda davraniglari, 6gretmenler tarafindan yiiksek puanda
degerlendirilmistir. Bir egitim yoneticisinin davranislari okulu yonetim siireglerinde
cok oOnemlidir. Lider olarak degisimi istemesi, degisim alanlarin1 belirlemesi,
degisimin devami i¢in ¢aba sarfetmesi i¢in ¢esitli yonetsel davranislar sergilemesi
gerekmektedir. Bu aragtirma sonucundan da egitim yoneticilerinin degisim sirasinda,
degisimi devam ettirme yoniinde olumlu davraniglar sergilemis oldugu

degerlendirilmektedir.

Ogretmenlerin Egitim Yoneticilerinin Acik ve Net Bir Kisi Olup
Olmadigina iliskin Bulgular

Tablo 58.
Ogretmenlerin Egitim Yoneticilerinin A¢tk ve Net Bir Kisi Olup Olmadigina Iliskin
Goriigleri (n=71)

Kodlar Yoneticinin acik ve net bir kisi olmasi
Ogretmen Goriis 01: v
Ogretmen Goriis 02: v
Ogretmen Goriis 03: v
Ogretmen Goriis 04: v



Ogretmen Goériis 05:
Ogretmen Goériis 06:
Ogretmen Gériis 07:
Ogretmen Goriis 08:
Ogretmen Goriis 09:
Ogretmen Goriis 10:
Ogretmen Goriis 11:

Tablo 58 (Devami).

180

Ogretmen Goriis 12:
Ogretmen Goriis 13:
Ogretmen Goriis 14:
Ogretmen Goriis 15:
Ogretmen Goériis 16:
Ogretmen Goriis 17:
Ogretmen Goriis 18:
Ogretmen Goriis 19:
Ogretmen Goriis 20:
Ogretmen Goriis 21:
Ogretmen Goriis 22:
Ogretmen Goriis 23:
Ogretmen Goriis 24:
Ogretmen Goriis 25:
Ogretmen Goriis 26:
Ogretmen Goriis 27:
Ogretmen Goriis 28:
Ogretmen Goriis 29:
Ogretmen Goriis 30:
Ogretmen Goriis 31:
Ogretmen Goriis 32:
Ogretmen Goriis 33:
Ogretmen Goriis 34:
Ogretmen Goriis 35:
Ogretmen Goriis 36:
Ogretmen Goriis 37:

Ogretmen Goriis 38:
Ogretmen Goriis 39:
Ogretmen Goriis 40:
Ogretmen Goriis 41:
Ogretmen Goriis 42:
Ogretmen Goriis 43:
Ogretmen Goriis 44:
Ogretmen Goriis 45:
Ogretmen Goriis 46:
Ogretmen Goriis 47:
Ogretmen Goriis 48:
Ogretmen Goriis 49:
Ogretmen Goriis 50:
Ogretmen Goriis 51:
Ogretmen Goriis 52:
Ogretmen Goriis 53:
Ogretmen Goriis 54:
Ogretmen Goriis 55:
Ogretmen Goriis 56:
Ogretmen Goriis 57:
Ogretmen Goriis 58:
Ogretmen Goriis 59:
Ogretmen Goriis 60:

\\\\\\\\\\‘\\\\\‘\lx\x\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\‘\\\ ASENENENENENEN
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Ogretmen Goriis 61:
Ogretmen Goriis 62:
Ogretmen Goriis 63:
Ogretmen Goriis 64
Ogretmen Goriis 65:
Ogretmen Goriis 66:
Ogretmen Goriis 67:

Tablo 58 (Devami).

AN NN NN N

Ogretmen Goriis 68:
Ogretmen Goriis 69:
Ogretmen Goriis 70:
Ogretmen Goriis 71:

ANANENRN

n 66
(%) 92,95

Daha sonra egitim yoneticilerinin (92,95%’1) acik ve net bir kisi olup
olmadig1 maddesi besinci olarak gelmektedir. Katilimcilarin bu konulardaki goriisleri

asagida verilmistir:

“Acik ve net bir kisidir.” (01, 2)

“Yoneticimiz agik ve net bir kisidir. Egitimler ilgili gelismeleri karsilikly goriisme imkanimiz
var.” (02, 2)

“Gayet iyidir. A¢tk ve net bir kisidir. Evet.” (03, 2)
“Agik ve nettir. Evet gosterir.” (04, 2)

“Yoneticimiz olmas1 gerektigi gibidir. Onay noktasinda mantikli gerekgelerle bizleri ikna
eder ve kararlarda ortak bir diisiincenin egemen olmasini énemser.” (05, 2)

“Acik ve net bir kigidir. Evet. (06, 2)
“Aetk”(07, 2)

“Evet (08, 2)

“Yoneticimiz agtk ve net bir kigidir.” (09, 2)
“Acik ve net bir kigidir.” (010, 2)

“Yoneticimiz agik ve net bir kisidir. Fakat egitimle ilgili gelismeleri anlama ihtiyaci
gostermektedir.” (011, 2)

“Yéneticimiz aciktir. Egitimle ilgili gelismeleri daima anlatma ve paylasma egilimindedir.”
(012,2)

“Yoneticilerimiz a¢ik ve net kisilerdir. Egitimle ilgili gelismeleri ogretmenlere

duyurmaktadir.” (013, 2)
“Agtk ve net bir kisidir.” (O14, 2)

“Okul yéneticimiz idari anlamda ortayr bulabilen, gerektigi yerde diisiindiiklerini a¢ik bir
sekilde ifade eden, yeri geldiginde ise bir aile ortami icindeymis gibi hissettiren ortam
saglayan, disiplinli acik bir kisidir.” (016, 2)

“Agik ve net bir kisidir. Egitimle ilgili gelisimleri anlatir.” (017, 2)

“Egitimle ilgili gelismeleri takip edip isletmeleri bilgilendirmektedir. Konusma Ve
davranislariyla nettir.” (018, 2)

“Iletisim kullanilabilir bir yénetici, dinlemeye agik. “(019, 2)
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“Actk ve net bir kisidir.” (020, 2)

“Yoneticimiz actk ve net bir kisilige sahip. Degisimleri sézel ya da yazili olarak bildirir.
“(021, 2)

“Acik ve nettir. Evet gelismelere aciktir. “(022, 2)
“Acik ve net bir kigidir. “(023, 2)
“Gayet iyi yonetiyor. “(024, 2)

“Genel olarak iyi, acik ve net bir kisidir. Fikirler 6zgiirce tartisilir ve ahlaki boyutlar

gergevesinc{e eksik kalan ve es gecilmis ya da unutulmus bilgiler anlatma ihtiyaci arasira
olmakta (025, 2)

“Yoneticilerimiz genel olarak yonetmelige bagl olarak calisirlar. Agik ve net bir kisidir.

Gelisimler okul ortaminda yénetmelik kurallarina uygun olarak gergeklestirilebilirse bunlar
paylasir.” (026, 2)

“Aeik ve net bir kigidir. “(027, 2)

“Tiim yonetmelige hakim oldugu icin gayet net (028, 2)

“Yoneticimiz acik ve fikirlerinde nettir.” (029, 2)

“Net bir kisi. Istedigini bildirmektedir.” (030, 2)

“Actk ve net bir kisidir. Egitim ile ilgili gelismeleri anlatma ihtiyact gérmektedir.” (031, 2)
“Siklikla (032, 2)

“Adaletli bir sekilde yonetmektedir.” (033, 2)

“A¢tk ve net bir kisidir. Egitimle ilgili gerekli gelismeleri takip etmekte ve ogretmenleri
bilgilendirmektedir.” (034, 2)

“Yonetim tiim tiyelerinin yonetimsel bazi sikintilart meveut miidiir bey acik ve net (035, 2)
“Yoneticimiz actk ve net bir kisidir. Egitim ve dgretim ile ilgili gelismeleri anlatir.” (036, 2)
“Yonetmelige baghdwr.” (037, 2)

Toplann diizenleyerek anlatimlar yapimaktadir. Tavirlary ve tepkileri nettir. Yonetmelikler
ve kanunlar ¢er¢evesinde kesin bir ¢izgi vardwr. (038,2)

“Acik ve net bir kigidir. Varolan gelismeleri paylagmaktadir.” (039,2)

“Geligime aciktir. Ancak daha sicak bir yaklasim sergileyebilir.” (040, 2)

“Hayir (041, 2)

“Hayir” (042, 2)

“Acik ve net bir kigidir. “(043, 2)

“Degildir” (044, 2)

“Demokratik yonetim. A¢ik ve nettir.” (045, 2)

“Otoriter bir kisilige sahiptir. A¢cik ve anlasilir yonlendirmelerde bulunuyor.” (046, 2)
“Acik ve net bir kigiliktir. “(O47, 2)

“Egitsel ve yonetsel olarak ileri diizeyde iletisim ve anlati becerisine sahiptir. Net ve
anlagilir bir yoneticidir.” (048, 2)

“Acik ve netlik devam etmektedir. Egitimle ilgili gelismeler aktarilmamaktadir. “(049, 2)
“Agik ve net bir kisilige sahip. “(051, 2)

“Evet. Egitim ile ilgili gelismeler dgretmenlere agik ve net bir sekilde aciklanmaktadr.”
(052, 2)
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“Acik ve net biridir. Yeri geldiginde anlatir.” (053, 2)

“Acik ve nettir.” (054, 2)

“Egitimle ilgili gelismeleri takip eder. Herkese esit mesafede yaklasir.” (055, 2)
“Kismen de olsa agik ve net bir kisidir.” (056, 2)

“Actk ve nettir. Egitimle ilgili gelismeleri anlatma ihtiyaci gostermektedir.” (O57, 2)

>

“Mevzuata uygun hareket eden, ifadeleri net bir sekilde belirten, adaletli bir yoneticidir.’
(058, 2)

“Acik ve net (059, 2)

“Evet (060, 2)

“Acik ve net bir kigidir.” (061, 2)

“Acik ve net kigiler. Zaman zaman agiklamalar oluyor. “(062, 2)
“Sorumluluk geregi anlatma gereksinimi gostermektedir.” (063, 2)
“Acik, net anlagilir.” (064, 2)

“Yonetsel ozellikleri iyi olup, net bir durus sergilemektedir.” (065, 2)

“Disiplinli, kuralci, yaptigi isi onemseyen ve birlikte ¢calistgi dgretmenlerden de ayni
hassasiyeti bekleyen bir yoneticimiz var. Beklentilerini ve olmast gerekenleri agik ve net bir
sekilde belirtmektedir. Egitimle ilgili gelismeler hususunda da bilgilendirme yapmaktadir.”
(066, 2)

“Objektif davranmaktadir. A¢ik ve net isteklerini belirtmektedir.” (067, 2)

“Okul yonetiminde ogretmenler ile samimi bir sekilde diyalog icinde iletisim kuruluyor.”
(068, 2)

“Evet, acik ve net bir kisidir.” (069, 2)
“Iyi (070, 2)

“Okulumuz yénetici ve yardimcilari yonetimsel olarak siirekli ogretmen ve ogrencilerle
iletisim halindedir. Yapilan yonetmelik degisimleri, uygulanan seminerler ve faaliyetlere
siirekli yonlendirme yapilmaktadir. Idarecinin yonetim konusunda yeterli derecede titiz ve
uygulayici olarak etkin rol almaktadir.” (071, 2)

Daha sonra egitim yoneticilerinin (92,95%’1) ag¢ik ve net bir kisi olup

olmadig1 maddesi besinci olarak gelmektedir. Katilimcilarin bu konulardaki goriisleri

asagida verilmistir:

Yukaridaki 6gretmenlerin ifadelerinden de anlasilacag iizere okulda egitim

yoneticilerinin degisim sirasinda agik ve net bir kisi olup olduklarini ifade

etmiglerdir. Degisimde gri bolge kalmamasi onemlidir. Her durumun anlasilir ve

seffaf olmasi1 yoneticilerinin 6nemli gorevlerinden birisidir. Bu ¢alismada yer alan

egitim yoneticilerinin de anlasilir ve seffaf oluklar1 degerlendirilmektedir.

Sonug olarak yukaridaki tablolarda anlasilacag lizere 6gretmenlerin 97,18%’1

egitim yoneticileri degisimi isteyip istememesi, 95,77%’1 okulda degisim alanini

belirleyip belirleyememesi, 95,77%’1 egitim ydneticilerinin degisimin devamini
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isteyip istememesi, 94,36%’s1 egitim yoneticilerinin degisim sirasinda davraniglari
ve 92,95%’1 yoneticilerinin agik ve net bir kisi olup olmadigi temalarinda goriis

bildirmislerdir.

Egitim Yoneticilerinin Sosyo-Demografik Bulgular:

Bu boliimde veriler egitim yoneticilerinden nitel metodla elde edilmistir.
Aragtirmaya katilim gosteren egitim yoneticilerine onlarin profillerine iliskin
demografik o6zellikleri sorulmustur. Bu sorular, cinsiyet, yas, brans, meslekteki
hizmet siiresi, bulundugu okuldaki hizmet siiresi, sendikaya iiyelik durumu, egitim

diizeyi ve en son mezun oldugu kurum tiiriine iligkin sorular1 igermektedir.

Tablo 59.
Egitim Yoneticilerinin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimlar
Demografik 6zellikler n %
Kadin 1 91
Cinsiyet
Erkek 10 9019
31-40 yas 6 54,5
41-50 yas§ 4 36,4
Yas 51-60 yas 1 91
25,45+6,87
Din Kiiltiirii ve Ahlak Bilgisi 3 27,3
Brans Meslek Dersleri 8 72,7
1-5yi 7 63,6
Yoneticilikte hizmet 5-10 yil 1 91
stiresi '
11 y1l ve tizeri 3 273
1-5 yll 8 7217
5-10 y1l
Bulundugu okuldaki I 1 91
hizmet siiresi 11 yil ve tizeri 2 18.2
Toplam 11 100,0

Tablo 59 egitim yoneticilerinin cinsiyet, yas, brans, meslekteki hizmet siiresi,
bulundugu okuldaki hizmet siiresi bilgilerinin dagilimlarim1  gostermektedir.
Cinsiyetlerine gore (n=1) (%9,1) kadin, (n=10) (%90,9) erkek, yaslarina gore (n=6)
(%54,5) 31-40 yas arasi, (n=4) (%36,4) 41-50 yas arasi, (n=1) (%9,1) 51-60 yas
arasi, yas ortalamasi 25,45+6,87, branslarina gore (n=3) (%27,3) Din Kiiltiirii ve
Ahlak Bilgisi, (n=8) (%72,7) Meslek Dersleri, yoneticilikte hizmet siirelerine gore
(n=7) (%63,6) 1-5 yil arasi, (n=1) (%9,1) 5-10 yil arasi, (n=3) (%27,3) 11 yil ve



185

tizeri, bulundugu okuldaki hizmet siirelerine gore (n=8) (%72,7) 1-5 yil arasi, (n=1)

(%9,1) 5-10 yil arasi, (n=2) (%18,2) 11 yil ve tizeri olarak bulunmustur.
Egitim Yoneticilerinin Orgiitsel Atalet Goriislerine Iliskin Bulgular

Egitim Yoneticilerinin Ogrenme Istekleri Hakkindaki Gériislerine

fliskin Bulgular

Tablo 60.

Egitim Yéneticilerinin Ogrenme Istekleri Hakkindaki Gériislerine Iliskin Gériigleri
(n=11)

No  Orgiitsel atalet EYl EY2 EY3 EY4 EY5 EY6 EY7 EY8 EY9 EY1I0 EY1l n f (%)
1 Ogrenme istegi y y y y y v v y y y 10 90,90

Yukaridaki Tablo 60’tan da anlasilacagi iizere egitim yoneticilerinin genel
anlamda egitim ile ilgili yeni kavramlar ve yeni yontemler O6grenmek isteyip
istememeleri, bunlar1 6grenmek isterken okul yonetiminden destek alip almadiklari,
okul yonetiminin bu hususlarda gevsek davranip davranmadigi konularindaki
goriiglerini analiz ettigimizde egitim yoneticilerinin  %90,90 oraninda goris

bildirdikleri goriilmektedir. Katilimeilarin bu konudaki goriisleri asagida verilmistir:

“Hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin planlanmasi konusunda destek aliyorum” (Y1,1)

“Evet, destek aliyoruz. Seminer, kurs ve yeniliklere agik bir idaremiz var.” (Y2,1)

“Evet, ogrenmek istiyorum. Okul yonetimi seminer faaliyetlerine sicak bakmaktadwr.” (Y3,1)
“Yeni yontemler ogrenmek istiyorum. Yeni yontemler meslek ici egitimlerle verilmeli” (Y5,1)

“Evet, okul destekliyor. Okul kendimi gelistirmek icin ortam hazirlar, kaynak tedarik eder.”
(Y6.1)

“Istiyorum, gerekli destegi olmaktayim” (Y7,1)

“Milli Egitim Bakanhgi, merkezi ve mahalli olmak iizere iki diizeyde hizmetici egitim
faaliyetleri diizenlemektedir.” (Y8,1)

“Hizmetigi egitimlere basvurmay tercih ediyorum” (Y9,1)

“Evet yeni yontemleri ogrenmek istiyorum. Gerek hizmetici gerekse de hayat boyu
ogrenmede ag¢ilan egitim seminerlerinde okul yonetiminden destek aliyoruz.” (Y10,1)

“Kisisel gelisime onem veriyorum. Bu konuda gelisen teknolojiyi internet iizerinden takip
ediyorum. Okul idaresi de bu konuda bizi destekliyor.” (Y11,1)

Egitim yoneticileri genel anlamda egitim ile ilgili yeni kavramlar ve yeni

yontemler Ogrenmek istedikleri ve bunun igin destek aldiklarina dair goriis
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bildirmislerdir. Ayrica kendilerini gelistirme adina O6grenmeyi Onemsedikleri

degerlendirilmektedir.

Egitim Yoneticilerinin Sorun Cézmeleriyle Tlgili Bulgular

Tablo 61.

Egitim Yoneticilerinin Sorun Cozmeleriyle Ilgili Goriigleri (n=11)

No Orgiitsel atalet EY1 EY2 EY3 EY4 EY5 EY6 EY7 EY8 EY9 EY10 EY1l n f(%)
2  Sorung¢dzme \ \ \ \ \ \ \ \ \ N 11 100,00

Yukaridaki tablo 61’den de anlasilacag: iizere egitim yoneticilerinin sorun
cozerken geleneksel yontemleri mi yoksa modern yontemleri mi kullandiklari,
sorunlarmi1 kendilerinin ¢6zilip ¢6zemedikleri konularindaki goriislerini analiz
ettigimizde egitim yoneticilerinin  %100,00 oraninda goriis  bildirdikleri

goriilmektedir. Katilimeilarin bu konudaki goriisleri asagida verilmistir:

“Genelde yonetmelikler dogrultusunda problemleri ¢ozerim.” (Y1,2)

“Sorunlart kendim tahlili ederim. Fakat ¢éziimii sorunun ilgilileri ile bir arada ¢ézmeye
calisirim. Geleneksel yontemlerden daha ¢ok modern yontemleri tercih ederim.” (Y2,2)

“Sorunlart genelde kendim ¢ozerim. (oziim yontemi olarak azda olsa geleneksel yontem
kullanmaktayim. Cogunlukla modern yontemleri kullanmaktayim.” (Y3,2)

“Duruma gore degisiyor. Modern giincel yontemleri kullaniyorum. (Y4,2)

“Sorunlarimi kendim ¢ozmeyi tercih ederim. Bazen geleneksel bazen de modern yontemler”
(¥5.2)

“Evet, geleneksel ¢oziim degil” (Y6,2)

“Kendim ¢ozerim. Iki yontemi de kullanirim.” (Y7,2)

“Sorunlarin ¢oziimiinde ortak akli kullanmayt tercih ediyorum.” (Y8,2)
“Gelenekse! yontemleri kullanmayr daha kullanigh buluyorum.” (Y9,2)

“Kendim ¢ozmeye ¢alisirim. Ama bazen de arkadaslarimdan yardim alirim. Soruna gore
geleneksel veya modern yontemleri kullanirim.” (Y10,2)

“Sorunlari kendim ¢ozmeye c¢alisirim. Gerekli durumlarda rehberlik servisi ve diger
idarecilerden ve dgretmenlerden destek alirim. Gelisime agigim.” (Y11,2)

Egitim yoneticilerinin sorun ¢ozerken hem geleneksel hem de modern
yontemleri tercih ettiklerini beyan etmislerdir. Ayrica okul yOnetimlerinde
kullancaklar1 ¢6ziim yontemleri aynt zamanda egitim mevzuatina uygun olmalidir.

Diger bir ifade ile sorun ¢o6zerken baska bir soruna neden olabilecegi

degerlendirilmektedir.
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Egitim Yoneticilerinin Aliskanhklar ve Diisiinceleriyle ilgili Bulgular

Tablo 62.

Egitim Yoneticilerinin Aliskanliklar: ve Diisiinceleri ile Ilgili Goriisleri (n=11)

No  Orgiitsel atalet EY1 EY2 EY3 EY4 EY5 EY6 EY7 EY8 EY9 EY10 EY1l n f (%)

3 Aliskanliklar ve N N N N N N N N 9 8181
diigiinceler

Yukaridaki tablo 62°den de anlasilacagi flizere egitim yoneticilerinin

eskidigini diisiindiikleri aliskanliklarindan ve diisiincelerinden kurtulmak i¢in yeni

fikirler 6grenmeyi nasil degerlendirdikleri, aligkanliklarini ve diistincelerini degistirip

degistiremedikleri konularindaki goriislerini analiz ettigimizde egitim ydneticilerinin

%100,00 oraninda goriis bildirdikleri goriilmektedir. Katilimcilarin bu konudaki

goriisleri asagida verilmistir:

“Her zaman igin faydal olduguna inandigim élciide fikirlerini degistiririm” (Y1,3)
“Diisiince ve aliskanliklarimi siirekli giincellerim. Aliskanliklarima bagimli kalmak istemem.

Degisim siirecine inanirim. Eski aliskanliklarimin yerine yenilerini olustururum.” (Y2,3)

“Aliskanliklarimi ortamin durumuna gore degistirmgye calistrim. Mevcut aliskanliklarimi
mevcut modern ortama gore adapte etmeyi yeglerim. Insanlarla olan iliskilerimi artirarak ve
teknoloji kullanarak aliskanliklarimdan kurtulmaya ¢aligirim.” (Y3,3)

“Aliskanliklarimi ve diisiincelerimi  giiniin sartlarina gére, zamanin gerektirdigi gibi
degistirmek icap etmektedir. Bunu yaparken de elbette geg¢misin birikimi de onem arz
etmektedir. Duygu, diistince ve kaliplar: giincellenince eskiler zaten silinmektedir.” (Y4,3)

“Yeni seyler ogrenmek giizeldir, insana zevk verir. Ama aliskanliklar veya kiside biriken
davranmiglarda bir tecriibenin sonucudur, bir kenara atilmamahdwr.” (Y5,3)

“Bazi aliskanliklarim ve diigiincelerim zamanla degismektedir. Okuyarak, dinleyerek,
arastirarak” (Y7,3)

“Egitim ortamlarinda bulunan insanlarin sabit fikirli olmasi diistiniilemez.” (Y8,3)

“Artik miadi dolmus bir yéntem varsa daha tecriibeli idarecilere danisip buna gore hareket
edip arastirmami yaparim.” (Y9,3)

“Geleneksel aliskanliklarim var. Ama yanls olan ve degitirilmesi gereken diistincelerimi
degistiririm. Eski fikirler degerlidir. Nadiren degistirmeyi diistiniiriim. Ancak degistirme ve
veni fikirlerle bireysel ve egitimlerle 6grenirim.” (Y10,3)

Egitim yoneticilerinin eski aliskanlik ve diistincelerden kurtulup yeni fikirler

O0grenmeyi, yeni ¢oziim  yollar1  bulmayr  Onemsedikleri seklinde

degerlendirilmektedir.
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Egitim Yoneticilerinin Bilgi ve Tecriibeleri ile Tlgili Bulgular

Tablo 63.
Egitim Yoneticilerinin Bilgi ve Tecriibeleri ile Ilgili Gériisleri (n=11)

No Orgiitsel atalet EY1 EY2 EY3 EY4 EY5 EY6 EY7 EY8 EY9 EY10 EY1l n  f(%)

4 Bilgi ve tecriibe \ \ \ \ \ N \ \ N 10 90,90

Yukaridaki tablo 63’ten de anlasilacagi ilizere egitim yoneticilerinin daha
onceden Ogrendikleri bilgiler ve elde ettikleri tecriibeler ¢ergevesinde egitim
gorevlerini yerine getirirken nasil bir davranis sergiledikleri, egitim verirken
ogrencilerine nasil davrandiklari, onlara 6zgiirliik alan1 tantyip tanimadiklar1 ya da
o0grenme yollarin1 onlara kendilerinin mi bildirdikleri konularindaki goriislerini
analiz ettigimizde egitim yoneticilerinin %90,00 oraninda goriis bildirdikleri

goriilmektedir. Katilimeilarin bu konudaki goriisleri asagida verilmistir:

“Evet genelde tecriibe ve yonetmelikler olgiisiinde” (Y1,4)
“Birikim ve tecriibeye 6nem veririm. Istisare ederim. Yenilik ve degisime acigim.” (Y2,4)

“Oncelikle evet. Fakat arastirma yaparak, en dogruyu bularak gérevimi yerine getiririm.”
(Y3,4)

“Elbette, bilgiler kiimiilatiftir. Ge¢mis tecriibe olmadan yeni bilgiler askida kalwr.” (Y4,4)

“Genellikle onceden 6grendiklerim bazen eski ogrendiklerime yeteriz kalabiliyor o zaman
yeni yontem ve teknikler kullanyyorum.” (Y5,4)

“Giincel” (Y6,4)

“Eski deneyimlerimden faydalanirim. Yeniliklere acigimdwr. Giincellenen mevzuat, egitim
ogretim programlarinn, teknolojiye gore, gorevimi yerine getiririm” (Y7,4)

“Geg¢mise dayali deneyimler gorev yaparken elbette kullanilir. Ancak sadece bu
tecriibelerden faydalaniimasi gibi bir sey soz konusu degildir.” (Y8,4)

“Kendimden tecriibelilerle siirekli iletisim halinde ¢alisirim.” (Y9,4)

“Evet” (Y11,4)

Egitim yoOneticilerinin tecriibeler ¢er¢evesinde gorevlerini yerine getirdikleri,
ayni zamanda egitim verirken Ogrencileriyle iletisim halinde olduklart ve onlara
Ozgiirlik alan1 tanmiyarak yeni Ogrenme yollarim1 kesfetmelerini sagladiklari

degerlendirilmektedir.
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Egitim Yoneticilerine Ogrencilerinin Bakis Acilariyla Ilgili Bulgular

Tablo 64.
Egitim Yoneticilerine Ogrencilerinin Bakis Acilariyla Ilgili Goriigleri (n=11)

No Orgiitsel atalet  EY1 EY2 EY3 EY4 EY5 EY6 EY7 EY8 EY9 EY10 EY1l n f(%)

5 Ogrenci bakis \ \ N N N N N 8 72,72
agisi

Yukaridaki tablo 64’ten de anlasilacagi {iizere egitim yoneticilerinin
ogrencilerinin kendisini nasil gordiikleri hakkindaki diistinceleri, rol modeli olarak
degerlendirip degerlendirilmedikleri, sikintilarini yoneticiyle paylasip
paylasamadiklari, kendisinden korkup korkmadiklar1 konularindaki goriislerini analiz
ettigimizde egitim yoneticilerinin %72,72 oraninda goriis bildirdikleri goriilmektedir.

Katilimcilarin bu konudaki goriisleri agagida verilmistir:

“Evet, genelde gordiiklerine inanirim” (Y1,5)

“Ogrencilerim her konuda benden fikir alirlar. Mezun olsalar bile énemli kararlarinda
genellikle fikrime onem verirler. Ogrencilerim benden korkmazlar fakat cekinirler. Her
konuyu rahatlikia paylaswrlar.” (Y2,5)

“Ogrencilerim beni rol model olarak gériirler. Stkintilarini rahatlikla paylasirlar. Benden
yerine gore korkmaktan ziyade acaba hocamizi iizer miyiz diye ¢ekinebiliyorlar.” (Y3,5)

“Ogrenci profiline bagh oldugunu diisiiniiyorum. Geldigim okulda rol modeli olarak

goriiltiyordum. Simdiyi kestiremiyorum. Tabii bundan yonetici ve 6gretmen olmanin roliiniin

oldugunu da diisiiniiyorum. Statii degisince dgrencinin bakis a¢isi da degisiyor.” (Y4,5)
“Profil olarak diger 6gretmenlerle karsilagtirdiktan sonra rol model olarak” (Y6,5)

1l

“Ogrenciler sikintilarim paylasirlar. Ogrencilerle iletisimim iyidir. Rol model olabilirler.’
(Y7.5)

“Ogrencilerime elimden geldigince rol model olmaya calistyorum. Herhangi bir ¢alisanin
benden korkmast igin bir neden goremiyorum. Ciinkii tiim mesai arkadaslarim bana gelip
stkintilarii anlatabilivler ki bu sikintilarint giderebilmek icin elimden geleni yaparim.”

(Y9,5)

“Ilimli biri olarak gériirler. Stkintilarini paylasirlar. Coziim tiretmeye ¢alisiriz. Korku degil

de saygi kaynakl ¢ekinceleri var. En azindan ben buna inaniyorum. Korkan da vardwr.”
(Y11,5)

Egitim yoneticilerinin  dgrencilerinin  kendilerini  rol modeli olarak
degerlendirdiklerini, ayn1 zamanda sikintilarin1 korkmadan paylasabildikleri ve
kendilerinin de bu konularda ¢dziim iirettiklerini ifade etmislerdir. Ogrenciler ile
iletisimin gii¢lii olmas1 bir yoneticiden beklenilen 6nemli bir yonetsel davranistir. Bu

yoniiyle egitim yoneticilerinin etkili bir yonetici oldugu degerlendirilmektedir.
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BOLUM V

Tartisma

Bu c¢alismanin amaci Erzincan il merkezinde gorev yapan Ogretmenlerin
degisim yOnetimine iligkin goriislerinin egitim yoneticilerinin atalet diizeylerine

etkisinin bulunup bulunmadigini tespit etmektir.

Nicel Calisma Sonuglar:

1 HI: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gorev yapan
ogretmenlerin demografik bilgilerinin orgiitsel degisime etkisi vardir. (KABUL
EDILMISTIR)

Cinsiyet: Ogretmenlerin degisim ydnetimi dlgeginin alt dlcegi okulda
degisim ihtiyacinmi belirleme 6lgeginden aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark oldugu saptanmistir (p<0,05). Kadm dgretmenlerin ODIB 6lgeginden
almis olduklar1 puanlar erkek 6gretmenlere gore daha yiiksek bulunmustur. Bir bagka
ifadeyle; 6gretmenler ODIB konusunda farkli yanitlar vermislerdir.

Diger taraftan kadin ya da erkek 6gretmenler ODSH, ODU, DD, degisim
yonetimi genelinde benzer yanitlar vermislerdir. Benzer sonuglar Tanit’in (2007) ve
Kursunoglu’nun (2006) arastirmalarinda da c¢ikmustir. Ozellikle Tanit (2007)
Ogretmenler iizerinde Orgiitsel yenilesme konusunda cinsiyet degiskenine ait bir
etkinin olmadigini bulgulamistir. Yine Kursunoglu (2006) ilkogretimde gorevli
ogretmenler lizerinde yapmis oldugu orgiitsel degisim konulu ¢alismada cinsiyet
degiskenine ait etkileme olmadigin1 bulmustur. Ocakli’nin (2006) calismasinda
Ogretmenlerin kadin ya da erkek olmasina gore okul miidiirlerinin degisime
acikliklarinda  anlamli  farklilk  bulunmazken okul miidiirlerinin  kendi
degerlendirmelerinde degisim taraftarlifinda cinsiyete gore fark oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Kadmm okul miidiirleri kendilerini daha c¢ok degisime taraftar
gormiislerdir. Sagir’in (2010) calismasinda cinsiyete gore Ogretmenlerin degisime
hazirbulunusluk diizeylerinde anlamli farklilik bulunmamistir. Helvaci  ve
Kiciroglu’nun (2010) arastirmasinda da benzer bulgular ortaya cikmistir. Bu
arastirmada ilkégretim 6gretmenlerinin  degisim konusundaki hazirbulunusluk
diizeyleri incelenmis ve degisimle cinsiyet iligkisinde herhangi bir farklilik

olmadigin1 ifade etmislerdir. Benzer sonuglar Tekin’in (2012) arastirmasinda da
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beyan edilmistir. Tekin (2012) ilkogretimde gorevli dgretmenler iizerinde Orgiitsel
degisim konulu calismasinda cinsiyet degiskeni ile degisim arasinda farklilik
olmadigmi bulgulamistir. Tagdan (2013) 6gretmenlerin kisisel ve mesleki anlamda
degisime agikliklar1 konusunda yaptigi calismada cinsiyete gore anlamli farklilik
bulmamistir. Katmer de (2013) ortaokullarda gorevli yoneticiler ve Ogretmenler
tizerinde degisim yonetimindeki iletisim sorunlar iistlindeki arastirmasinda cinsiyet
degiskenin farklilik gostermedigini bulgulamistir. Yine Ogretmenler {izerinde
degisim konulu calismasinda Demir (2014), cinsiyetin herhangi bir farklilik
olusturmadigin1 bulmustur. Ancak Korkut (2009) yine ilkogretim o6gretmenleri
tizerine yaptig1 calismada orgiitsel degisimle ilgili erkek 6gretmenlerin daha olumlu
goriisler beyan ettigini bulgulamistir. Yine Demirtas (2012) 6gretmenler {izerinde
yaptig1 arastirmasinda erkeklerin kadinlara oranla daha c¢ok degisim istedigini
bulgulamigtir. Akkan (2013) c¢alismasinda, planlama ve hazirlik asamasia dair
cinsiyetin erkek oOgretmenlerin lehine anlamli bir fark olusturdugunu ifade
etmektedir. Yilmaz da (2014), arastirmasinda cevresel faktorlerin uyumunda
erkelerin kadinlara oranla anlaml bir fark olusturdugunu, paydaslara bilgi vermesi ve
matematik kaygilarinda ise kadmlarin erkeklere oranla anlamli bir fark
olusturdugunu ifade etmektedir. Aykag, Kabaran, Atar ve Bilgin (2014)
arastirmasinda da kadimnlarin erkelere oranla farklilik olusturdugunu bulgulamistir.
Alanyazinda  bulunan  yukaridaki  arastirmalar  ¢alismamizin  sonucunu
desteklemektedir.

Yas: Ogretmenlerin degisim ydnetimi dlceginin alt 5lgegi ODIB 6lgeginden
aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu saptanmistir
(p<0,05). 20-30 yas arasinda bulunan egitim yoneticilerinin ve dgretmenlerin ODIB
Olceginden almig olduklari puanlar (31-40, 41-50, 51-60, 61 ve {izeri) yaslarinda olan
egitim yoneticileri ve Ogretmenlere gore daha yiiksek bulunmustur. El-Sayed ve
arkadaglarmin (2017) hemsireler {izerinde yaptigr ¢alismada da benzer bir sonug
bulunmustur (EI-Sayed, Seada ve El-Guindy, 2017). Diger bir ifade ile hemsirelerin
yast ile degisime karsi egilimsel direngleri arasinda istatistiksel olarak oldukga
anlamli bir iliski olduguna isaret etmektedir. Arastirmada Islam ve arkadaslarinin
(2010), calisanlarin yast arttikca, mevcut konumlarinda kendilerini istikrarli

hissettikleri igin Orgiitsel degisimi kabul etme direncinin de arttigi  bulunmustur
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(Islam, Janee ve Wafi, 2010). Organizasyondaki herhangi bir degisiklik, istikrarli
"kariyer" pozisyonlarina degisiklik getirecek ve dolayisiyla bu durumdan kaginmaya
calisacaklardir.

Bu sonuclar, Hatipler’in (2014), 6gretmenler iizerinde orgiitsel degisim ve
yenilesme konulu ¢alismasinda, yas degiskeninin degisim ve yenilesme konusunda
herhangi bir fark olusturmadigin1 ve daha geng¢ bireylerin yash bireylere kiyasla
orgiitsel degisime karsi daha yiiksek egilimsel dirence sahip oldugunu bulan Berg ve
Hetland (2009) ile ¢elismektedir (Berg ve Hetland, 2009).

Brans: Ogretmenlerin degisim ydnetimi 6lgeginin alt dlgekleri ODIB, ODSH
ve degisim yoOnetimi geneli dlgeginden aldiklart puanlar arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark oldugu saptanmustir (p<0,05). Okuldncesi dgretmenlerinin ODIB,
ODSH ve degisim yonetimi geneli 6lgeginden aldiklar1 puanlar (Sinif Ogretmeni,
Din Kiiltiirii A. B. Ogretmeni, Rehber Ogretmen ve diger branslarda olan) egitim
yoneticilerine ve 0gretmenlere gore daha yiiksek bulunmustur.

Cakir’in (2009) yaptig1 ¢alismada yoneticilerin 6gretmenlere oranla orgiitsel
degisim konusunda daha fazla pozitif olduklari, Kasik¢i’'nin (2004) ¢alismasinda
miidiirler kendi kendini yeterli bulurken 6gretmenler agisindan miidiirlerin yetersiz
oldugu bulunmustur. Gok¢e’nin (2004) ilkogretim miidiirleri tizerindeki Orgiitsel
degisim ¢alismasinda, degisime karsi goriislerinde anlamli bir farklilik bulundugu
ortaya ¢ikmistir. Helvacr’nin (2004) c¢alismasinda ise miidiirlerinin okuldaki
degisimin gerekliliginin belirlenmesi ve olusturulmasi kisminda, gerek miidiirler
gerekse oOgretmenler arasinda “gok yiiksek® seviyede olduklari bulunmustur. Ak
(2006) tarafindan yapilan arastirmada, okul miidiirleri kendi degisim yonetimi
yeterliklerini “yiiksek” diizeyde yeterli gérme algisina sahipken 6gretmenler okul
miidiirlerinin degisim yonetimi yeterliklerini “orta” diizeyde yeterli gorme algisina
sahiptir. Argon ve Ozgelik’in (2007) ¢alismasinda miidiirler kendi degisim ydnetimi

yeterlilik diizeylerini “cok™ seviyesinde ifade ederken &gretmenlerin kendi

13 2

midiirlerini “orta” seviyede oldugunu belirtmislerdir. Helvact ve Ak (2007)
tarafindan yapilan benzer arastirmada da 6gretmen goriislerine gore yoneticilerin
degisimi yonetme yeterlikleri arastirilmis ve “orta” diizeyde oldugu belirlenmistir.
Kiciroglu (2010) tarafindan yapilan arastirma, 6gretmenlerin, okul miidiirlerinin,

velilerin, okullarin fiziki ve teknolojik altyapisinin degisime hazir bulunusluk
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diizeylerinin “orta” diizeyde oldugunu gostermistir. Yildiz (2012) tarafindan yapilan
arastirmada da okulda DDG boyutunda yonetici yeterliklerinin diger boyutlardan
farkl1 olarak daha yiiksek diizeyde, “pek cok” yeterli olarak algilandig1 tespit
edilmistir. Agaoglu, Altinkurt, Yilmaz ve Karakdse’nin (2012) yapmis oldugu
arastirmada ise degisimin tiim alt boyutlarinda, okul miidiirlerinin kendilerini
O0gretmenlerin onlar1 gérdiiglinden daha yiiksek diizeyde yeterli gordiikleri sonucuna
ulagilmigtir. Demirtas (2012) ilkogretimdeki calismasinda, Ogretmenlerin degisim
konusunda a¢ik oldugu miidiirlerin ise degisim konusunda agik ve okul ¢evresindeki
degisimin baskisinin anlamli farklilik oldugunu bulgulamistir.

Ancak Artun’un (2008) Ogretmen branglari iizerindeki oOrglitsel degisim
caligmasinda bir etki bulunmamustir. Yine Giirsoy’un (2010) ¢alismasinda da hem
yonetici ve hem de 6gretmenlerin orgiitsel degisim algilarinda farklilik bulunmadigi
bulgulanmastir.

Medeni durum: Degisim yonetimi 6lgeginin alt 6l¢egi ODIB, ODSH, ODU,
DD, Degisim yonetimi geneli Ol¢eklerinden medeni durumlarmma gore aldiklari
puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig: tespit edilmistir. Bu
sonug, orgiitsel degisime hazir olma ile medeni durum arasinda bir iliski bulamayan
Shah'in (2010) bulgulari ile benzerlik gostermektedir (Shah, 2010).

El-Sayed ve arkadaslarinin (2017) hemsireler {izerinde yaptigi ¢alismada
farkli bir sonu¢ bulmustur. Hemsirelerin orgiitsel degisime hazir olma algilar ile
medeni durumlarn arasinda da istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur.
Orgiitsel degisime hazir olma agisindan en yiiksek ortalama puan yiizdesine evli
hemsireler sahip oldugu tespit edilmistir. Bu sonug, evli ¢alisanlarin 6rgiite daha
bagli olduklaria isaret eden Chan ve Han (2011) tarafindan desteklenmektedir.
Arastirmacinin bakis agisina gore, evli 6gretmenlerin duygusal olarak daha istikrarli,
cok memnun, ailevi sorumluluklari ve mali yiiklerinden dolayr kuruma bagh
olduklari, amirleri ve akranlartyla daha acik olmalara yardimci olan iyi ve olumlu
iliskilere sahip olduklart sdylenebilir (Chan ve Han, 2011).

Cocuk bulunma durum: Degisim yonetimi Olgeginin alt dlgegi ODIB
Olceginden ¢ocuk bulunma durumlarima gore aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Bir baska ifadeyle, cocugu



194

bulunmayan 6gretmenler degisim yonetimi olgeginin alt dlgegi ODIB konusunda
farkli goriis bildirmislerdir.

Cocuk sayilarina gore: Degisim yonetimi 6lgeginin alt lgegi ODIB, ODSH,
ODU, DD, degisim yonetimi geneli olgeklerinden ¢ocuk sayilarina gore aldiklari
puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi tespit edilmistir
(p>0,05). Altintop’un (2010) arastirmasinda, ¢ocuk sayis1 bakimindan ilkogretimde
gorevli 6gretmenlerin degisim konusunda anlamli bir fark olmadig1 ortaya ¢ikmustir.
Bu sonuglar arastirmamizi destekler niteliktedir.

Meslekteki hizmet siirelerine: Degisim yonetimi dlgeginin alt dlgegi ODIB
Olceginden meslekteki hizmet siirelerine gore aldiklari puanlar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir (p>0,05). 0-5 y1l arasinda meslekteki
hizmet siireleri bulunan &gretmenlerin ODIB 6lgeginden almis olduklar: puanlar (6-
10 yil, 11-15 yil, 16-20 yil, 21 ve iizeri yil) meslekteki hizmet siireleri olan
Ogretmenlere gore daha yiliksek bulunmustur. Diger taraftan Degisim yOnetimi
Olceginin alt Olgekleri ODSH, ODU, DD, degisim yonetimi geneli Olgeginden
meslekteki hizmet siirelerine gore aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark olmadigi tespit edilmistir.

Foster’in  (2009) oOgretmenlerdeki oOrgiitsel degisimle ilgili ¢alisma
sonuglarinda, deneyimi fazla olan 6gretmenlerin az deneyimi olan 6gretmenlere gore
isteksiz, slipheci ve okuldaki reform gayretlerine istirak etmede zayif olduklar
bulunmustur. Bu sonuglar bu arastirmayla benzerlik gostermektedir. Yine
Kursunoglu’yla (2006) Korkut’un (2009) arastirmasindaki sonuglarla benzerlik
gostermektedir. Burada Kursunoglu’nun (2006) buldugu sonuglarda 1-5 yil arasinda
meslekte hizmet etmis 6gretmenlerin orgiitsel degisimle ilgili en iist seviyede tutum
sergiledikleri bulunmustur. Bu arastirma sonuglarinda da 1-5 yil arast meslekte
hizmet etmis 6gretmenlerle birebir paraleldir. Bentea- Corina’nin (2013) orgiit iklimi
ve degisime yonelik tutum arasindaki iliskiyi 6l¢en arastirmasinda kidem arttikca
degisime karst tutumun olumsuz etkilendigi sonucu ortaya ¢ikmistir. Ancak Er’in
(2019) c¢alismasinda Ogretmenlerin kidemine gore degisime agiklik diizeylerinin
anlaml olarak farklilasmadig bulunmustur. Tasdan (2013) 6gretmenlerin degisime
acikliklarmi inceledigi ¢aligmasinda, 6gretmenlerin mesleki degisime agikliklarinda

kideme gore anlamli farklilik bulmamistir. Canli, Demirtas ve Ozer’in (2015) okul
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yoneticilerinin degisim egilimleri konusunda yapilan arastirmalarinda, ydneticilik
kidemlerinin okul miidiirlerinin degisim egilimlerinin anlaml farklilik géstermedigi
sonucuna ulasilmigtir. Yine Artun’un (2008) calismasinda 6gretmenlerin meslekteki
hizmet siireleriyle Orglitsel degigsme arasinda anlamli bir farkliligin bulunmadigi
ortaya ¢ikmistir.

Okuldaki hizmet siirelerine: Degisim yonetimi dlgeginin alt dlcegi ODIB,
ODSH, ODU, DD, degisim yonetimi geneli Olgeklerinden bulunduklar1 okuldaki
hizmet siirelerine gore aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
olmadigi tespit edilmistir (p>0,05).

Er’in (2019) arastirmasinda &gretmenlerin okuldaki hizmet siirelerine gore
Ogretmenlerin degisime aciklik diizeyinde anlamli farklilik bulunmazken, okul
miidiirlerinin  degisime agiklik diizeyleri hakkinda algilar1 anlamli olarak
farklilasmaktadir. Ancak, alanyazinda arastirmanin bu bulgusunu desteklemeyen
aragtirmalar bulunmaktadir. Katmer’in (2013) yoneticiler ve dgretmenler {lizerinde
yaptig1 arastirmada, okulda hizmet siiresi yoniiyle anlamli bir fark bulmugtur. Sinif
Ogretmeni ve yoneticiler lizerindeki Cam’in (2015) arastirmasinda, gorev degiskeni
yoniiyle anlamli fark bulunmustur. Yine El-Sayed ve arkadaslarinin (2017)
hemsireler lizerinde yapti§i calismada benzer bir sonu¢ bulmustur. Bu ¢alisma,
degisime kars1 egilimsel direng ile hemsirelerin hemsirelik kariyerindeki yillik
deneyimleri arasinda oldukga istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugunu
gostermistir. Bu, Van Dam ve ark.(2011) tarafindan yapilan ¢alisma da is yerinde
daha uzun deneyime sahip g¢alisanlarin memnun oldugu sonucunu da desteklenebilir
bulmustur. Dahasi, orgiitsel degisim genellikle bireyin is durumundaki degisikliklerle
iliskilidir, mevcut is durumlarindan daha memnun olan ve daha az is alternatifi
algilayan calisanlar, durumlarim1 degistirmeye karst daha az olumlu olacaklardir ve
bu nedenle orgiitsel degisime daha fazla direng gosterebilirler (Van Dam, Oreg ve
Schyns, 2011).

Bu baglamda, Elaine ve ark. (2009), profesyonel hemsirelik uygulama
ortamina iligkin alginin artan hemsirelerin yas1 ve tecriibeleri ile arttigini1 gostermistir
(Elaine ve digerleri, 2009). Dahasi, Hwang ve Alexander (2010), hemsirelerin ne
kadar ¢cok ¢alisma yil1 tecriibesine sahip olursa hastane 6zelliklerine yonelik alginin o

kadar yiiksek oldugunu bildirmislerdir (Hwang ve Alexander, 2010).
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Sendikaya iiyelik durumu: Degisim yonetimi lgeginin alt dlgegi ODIB,
ODSH, ODU, degisim yonetimi geneli 6l¢eklerinden sendikaya iiyelik durumlarina
gore aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu tespit
edilmistir (p<0,05). Bir bagka ifadeyle; sendikaya {liye olmayan 6gretmenler degisim
yonetimi 6lgeginin alt dlgegi ODIB, ODSH, ODU ve degisim ydnetimi genelinde
farkli goriisler bildirmislerdir. Benzer bir bulgu da Iverson’in (1996) c¢alismasinda
yer almaktadir. Bu caligmasinda orgiitsel degisimin kabul edilmesinde en 6nemli
belirleyici faktor sendika tiyeligi olarak saptanmuistir.

Egitim diizeyi: Degisim yonetimi 6l¢eginin alt 6l¢ekleri ODSH, ODU, DD ve
degisim yonetimi geneli Olgeklerinden egitim diizeylerine gore aldiklar1 puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir (p<0,05).
Onlisans mezunu &gretmenlerin ODSH, ODU, DD ve degisim ydnetimi geneli
Olgeklerinden aldiklar1 puanlar (lisans ve lisansiistll) mezunlara gore yiiksek
bulunmus olup farkli goriisler bildirdikleri goriilmiistiir. EI-Sayed ve arkadaslarinin
(2017) hemsireler lizerinde yaptig1 calismada benzer bir sonu¢ bulmustur. Ayrica bu
calisma, hemsirelerin egitim diizeyleri ile profesyonel hemsirelik uygulama ortamina
yonelik algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugunu ortaya
koymustur. Arastirmacinin bakis agisina gore, egitim diizeyi diisiik olan hemsireler
katkilarinin ve ¢abalariin farkina varilmadigina inanmakta ve diisiik bilgi ve beceri
diizeyleri nedeniyle kendilerini gili¢siiz hissetmekte, bu da hemsirelik uygulamalari
tizerindeki 6zerkliklerini ve kontrollerini azaltmaktadir. Diger yandan egitim diizeyi
artttkca degisimi basarma ihtimalinin de ylikselecegi yapilan arastirmalarla da
desteklenmektedir. Egitim diizeyi yiiksek yoneticilerin daha fazla yenilik¢i oldugu
bilinmektedir. Ozellikle, degisim sirasinda olusan belirsizliklerin bertaraf edilmesi ve
kaosun yonetilerek birlestirici giliclinii ortaya ¢ikarabilmektedir. Bundan dolay1
yonetim kademesindeki bireylerin egitimli olmasit degisim siirecini basarma
oranlarini da yiikseltmektedir.

En son mezun olduklar: kurum tiiriine:  Degisim yonetimi 6l¢eginin alt
lcekleri ODIB, ODSH, ODU, DD ve degisim yonetimi geneli 6l¢eklerinden en son
mezun olduklar1 kurum tiiriine gore aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir fark olmadig: tespit edilmistir (p>0,05).



197

Korkut’'un (2009) c¢alismasinda, oOgretmenlerin mezun olduklar1 okul
itibariyle  Orgiitsel degismeye iliskin  goriisleri ¢ok fazla  degiskenlik
gostermemektedir. El-Sayed ve arkadaslarimin (2017) hemsireler {izerinde yaptigi
calismada benzer bir sonu¢ bulmustur. Diger yandan, hemsirelerin orgiitsel degisime
yiiksek derecede hazir olduklarini bulan (Shah N. , 2009), (Andrew, 2017) ve (Sikh,
2011) tarafindan yapilan ¢alismayla ¢elismektedir. Ek olarak, Mangundjaya (2013)
ve Inandi ve Gilic (2016), hemsirelerin orgiitsel degisime hazirliksizliklarinin diisiik
oldugunu bildirmislerdir (Mangundjaya, 2013) (Inandi ve Gilic, 2016).
Arastirmacinin bakis agisina gore bu sonug, list yonetimden Ogretmenlere karar
verme siireglerinde verilen destegin olmamasi, 6gretmenlere diisiik maaslar, odiiller
ve yetersiz kaynaklar seklinde takdir eksikligi, zayif iletisim ile ilgili olabilir.
Orgiitsel degisimin alt boyutlarindan olan ODIB alt boyutu ortalamasi (X=3,68) en
diisiik boyut ¢ikmistir. Ayrica, degisim hakkinda belirsiz bilgiler ve personel egitimi
ve gelistirme eksikligi bunun nedeni olabilir. Bu nedenle, 6gretmenler memnun
olmayabilir, okullara daha az bagli olabilir ve herhangi bir degisim programina
katilmak icin daha az motive olabilir.

Okulda Ogretmenler tarafindan bildirilen zayif sosyal iliskiye ek olarak
bunlarin tiimii agikliklarini ve degisme isteklerini etkileyebilir. Hemsirelerin orgiitsel
degisime kars1 egilimsel dirence yonelik algisina iligkin olarak ¢alisma sonuglari tiim
calisma Orneklemi i¢in orgiitsel degisime karsi diistik egilimsel direng gostermistir,
bu sonu¢ Yilmaz ve Kiligoglu (2013) tarafindan desteklenmektedir (Yilmaz ve
Kiligoglu, 2013). Bununla birlikte, Ethan (2010) ve Abdelkawey ve Sleem (2015),
hemsirelerin Orglitsel degisime orta derecede egilimsel direng gosterdiklerine dair
celigkili bir sonu¢ bulmuslardir (Ethan, 2010). Dahasi, Lamm ve Gordon (2010)
calisma katilmcilart arasinda degisime karst daha yiliksek egilimsel direng
bulmuslardir (Lamm ve Gordon, 2010).

Organizasyonel degisim, organizasyondaki teknoloji, hiyerarsi veya yapilarda
degisiklikler olarak goriilse de, degisimin organizasyondaki bireyler iizerinde
muazzam bir etkisi oldugu aciktir. Bununla birlikte, bircok kurulusun degisim
girisimlerini gergeklestirememesinin nedeni, degisimin birey iizerindeki etkisini
hafife almakla iligkilidir (Kavanagh ve Ashkanasy, 2006). Bu nedenle, galisanlarin

degisime yonelik psikolojik algilarmin ihmal edilmesi, organizasyonlarda degisim
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girisimlerinin basarisiz olmasina yol agmaktadir (Devos, Buelens ve Bouckenooghe,
2007). Ancak basarili degisim uygulamalari i¢in ¢alisanlarin psikolojik gegislerini
etkin bir sekilde yonetmek gerekir (Armenakis ve Bedeian, 1999); (Martin, Jones ve
Callan, 2005).

Etkili degisim yoOnetiminin organizasyondaki insan davraniginin net bir
sekilde anlasilmasmma dayandigimmin farkina varmak Onemlidir. Degisimin
zorlugundan dolay1, bireyler belirsizlik, hayal kirikligi veya korku gibi bazi
duygularla tepki verebilir ve kendilerini tehdit altinda ve saskin hissedebilirler. Bu
nedenle, insanlar genellikle savunmact ve olumsuz bir tutum sergiler ve degisim
girisimlerine direnirler. Karmasik ve psikolojik bir olay oldugu icin degisimin
giicline saygi duyulmali ve degisim etkin bir sekilde yonetilmelidir. Basarili olmak
icin, organizasyonlarda adanmis is giicii ve etkili de8isim yonetimi gereklidir.
Ayrica, degisimin her bir kisi iizerindeki farkli etkisi ve degisimin dogasi dikkate
alinmalidir (Mullins, 2005). Okul ortamlarinda, savunmaci ve olumsuz tutumlar okul
iyeleri tarafindan sergilenebilir ve insanlar degisim girisimleri hakkinda belirsizlik,
korku ve hayal kiriklig1 gosterebilir. Yani degisim, egitim organizasyonlarindaki
bireyleri farkli sekilde etkileyebilir. Bu nedenle, degisimin basarili bir sekilde
uygulanmasi, okul miidirlerinden olumlu adimlar atilmasin1 gerektirir ve
yoneticilere, degisime direngle ugrasirken asagidaki gibi durumsal faktorleri igeren
bir acil durum yaklagimmi tercih etmeleri tavsiye edilir. Okul ydneticilerinin
kullanabilecegi degisime karsi direncin iistesinden gelmeye yardimci olan 06zel
yontemler: Egitim ve iletisim, katilim, kolaylastirma ve destek, miizakere ve
anlagsma, manipiilasyon ve birlikte se¢cim, acik ve Ortiik zorlamadir (Yilmaz ve
Kiligoglu, 2013).

2 H2: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gorev yapan
yoneticilerin demografik bilgilerinin orgiitsel atalete etkisi vardir. (KISMi KABUL
EDILMISTIR)

Okullarda goérev yapan yoneticilerin demografik bilgilerinin orgiitsel atalete
etkisi incelendiginde okullarda gorev yapan yoneticilerin Calistiklar1 kurumlara gore
(resmi/ozel) ve Kurumdaki siirelerine gore bir farklilik oldugu bulunmustur. Diger
taraftan geriye kalan tiim degiskenlerde bir farklilik bulunamamistir. Ancak

Kafchehi, Zamani ve Ebrahimabadi (2012)'nin yaptiklar arastirmada bireylerin sahip
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olduklart kisisel 6zelliklerin BA ve deneyim ataleti lizerinde etkisi oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Bu arastirmada elde edilen bulgular alanyazinda yer alan arastirma
sonugclar ile ¢eliskili bulunmustur.

3 H3: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gorev yapan
Ogretmenlerin degisim yonetimine iligkin goriisleriyle yoneticilerin atalet diizeyleri
arasinda pozitif ve anlamli iliski bulunmaktadir. (KABUL EDILECEK KANIT
BULUNAMADI)

Korelasyon tablosuna bakarak sonuglar1 degerlendirdigimizde orgiitsel
degisim ve orgiitsel atalet dlgekleri arasinda iliski bulunmamaktadir. Ancak Aydin
Yalgmer’in  (2015) “Atalet ve Orgiitsel Degisim Yonetimi Iligkisi: Egitim
Kurumlarinda Bir Uygulama” isimli aragtirmasinda atalet ile orgiitsel degisim
iligkisini negatif ve diisiik diizeyde iligki bulmustur. Bu sonug bu arastirma sonucu ile
celismektedir. Diger bir ifade ile ataletin orgiitsel degisimi negatif yonde etkiledigi
ve degisim yonetimine karsi da bir direnci beraberinde getirdigi sonucuna varilmistir
(Aydin Yalcmer, 2015).

4 H4: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gorev yapan
Ogretmenlerin degisim yonetimine iligkin goriislerinin yoneticilerin atalet diizeylerine
etkisi vardir. (KABUL EDILECEK KANIT BULUNAMADI)

Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gérev yapan 6gretmenlerin degisim
yonetimine iliskin  goriislerinin  yoneticilerin  atalet  diizeylerine  etkisi
bulunmamaktadir.

5 H4a Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gorev yapan
ogretmenlerin degisim yonetimine iliskin goriislerinin ODIB boyutunun ataletin BA
ve deneyim ataleti boyutlarmna etkisi vardir. (KABUL EDILECEK KANIT
BULUNAMADI)

Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gorev yapan 6gretmenlerin degisim
yonetimine iliskin goriislerinin ODIB boyutunun ataletin BA ve DA boyutlarina
etkisi bulunmamaktadir.

6 H4b: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gorev yapan
ogretmenlerin degisim yonetimine iliskin goriislerinin ODSH boyutunun ataletin BA
ve DA boyutlarma etkisi vardir. (KABUL EDILECEK KANIT BULUNAMADI)
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Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gérev yapan 6gretmenlerin degisim
yonetimine iliskin goriislerinin ODSH boyutunun ataletin BA ve DA boyutlarina
etkisi bulunmamaktadir.

7 H4c: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda goérev yapan
ogretmenlerin degisim yonetimine iliskin goriislerinin ODU boyutunun ataletin BA
ve DA boyutlaria etkisi vardir. (KABUL EDILECEK KANIT BULUNAMADI)

Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gorev yapan 6gretmenlerin degisim
yonetimine iliskin goriislerinin ODU boyutunun ataletin BA ve DA boyutlarina etkisi
bulunmamaktadir.

8 H4d: Erzincan il merkezinde bulunan okullarda gorev yapan
ogretmenlerin degisim yonetimine iliskin goriislerinin DD boyutunun ataletin BA ve
DA boyutlarina etkisi vardir. KABUL EDILECEK KANIT BULUNAMADI.

Buna gore orgiitsel degisim ve orgiitsel atalet 6lgekleri arasinda herhangi bir
etkinin veya yordamlamanin olmadig1 sdylenebilir. Ayni sekilde degisim yOnetimi
dlgeginin alt boyutlar1 olan ODIB, ODSH, ODU, DD ve degisim yonetimi geneli ile
orgiitsel atalet dlgceginin BA ve DA alt boyutlar1 arasinda da herhangi bir etki veya

iliski bulunmamaktadir.

Nitel Calisma Sonuclari

Ogretmenlerin  Degisim  Yonetimi  Goriiglerine Iliskin  Bulgular:

Ogretmenlerin, egitim yoneticilerinin drgiitsel degisim ydnetimleri konusundaki
goriiglerini analiz ettigimizde egitim yoneticilerinin degisimi 97,18% oranla
istediklerini ifade etmislerdir. Ogretmenlerin ifadelerinden de anlasilacag iizere
egitim yoneticilerinin orgiitsel degisimi istediklerini belirtilmektedirler. Diger bir
ifade ile okullarda degisimi isteyen bir yonetim kadrosu oldugu goriilmektedir. Bu
durum egitim ve 6gretim acisindan olumlu bir siirectir. Egitimde yeni paradigmalarin
ortaya ¢iktig1 giiniimiizde okullarin bu degisme ayak uydurmasi ¢ok onemli olgudur.
Ozellikle yoneticilerin bu konuda istekli ve degisime agik olmasi umut verici bir
durum oldugu degerlendirilmektedir.

Ogretmenlerin, egitim yoneticilerinin 95,77%’i okulda degisim alanini
belirleyebildigini beyan etmektedirler. Ozellike degisim konusunda istekli olan
yoneticilerin ayn1 zamanda degisim alanlarini belirlemesi de kendi i¢cinde uyumlu bir

stire¢ olarak degerlendirilmektedir.
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Ogretmenlerin degisim yonetimine iliskin ifadelerinde, degisimi etkili bulma
diizeylerinin ortaya ¢ikarilmasi 6nemli bir bulgudur. Buna gore, Ogretmenlerin
degisim yonetimlerine iliskin ifadelerin oldukga etkili oldugu diisiiniilmektedir. Bu
bulgu, 6gretmenlerin degisime hazir olduklarini gdstermektedir. Diger bir ifade ile
okullarda egitim ve o&gretim siireglerinin dinamik yapisina uygun sekilde
O0gretmenlerin degisime hazir oldugu sdylenebilir.

Ogretmenlerin  Egitim  Yoneticilerinin Degisimin  Devamini  Isteyip
Istememelerine Iligkin Bulgular: Ogretmenlerin, Egitim yoneticilerinin 95,77% ile
degisimin devamini istediklerini ifade etmislerdir.

Ogretmenler gibi yoneticiler de okulda degisimi istediklerini yiiksek diizeyde
belirtmislerdir. Okul yapilarinda yonetici ve ogretmen birlikteligi ¢ok Onemlidir.
Takim ¢aligmasi ile egitim 6gretimin niteligi arttirilir. Bu anlamda hem 6gretmen ve
hem de yoneticilerin birlikte degisimi istemeleri okullardaki ogretimin niteligini
artirmas1 sonucunu getirecektir. Yoneticilerin ve dgretmenlerin degisime hazir olma
diizeyi arttikca fiziki ve insan kaynaginin birlikte degerlendirilmesi s6z konusu
olacaktir. Bu durumun okul ¢iktilarinin en 6nemli gostergesi olan 6grenci basarisi
lizerine pozitif etkisi olacaktir.

Ogretmenlerin Egitim Yoneticilerinin Degisim Swrasinda Davranislarina
Iligkin Bulgular: Ogretmenlerin, egitim yoneticilerinin 94,36%’s1 degisim sirasinda
Ogretmenleri Ozgiir biraktiklar1 veya degisimi destekler nitelikte davraniglar
desteklediklerini beyan etmislerdir.

Ogretmenler, okuldaki degisim sirasinda karsilarina birgok engelin ¢iktigini
belirtmektedir. Bu engellerin basinda maddi kaynak yetersizligi, takim ¢aligmasinin
yetersizligi, velilerin destek vermemesi, yOneticinin engel olmasi, meslektas veya
ziimre arkadagmin destek vermemesi vb Ornekler sayilabilir. Ogretmenlerin bu
engellerin iistesinden gelebilmek i¢in yetki sahibi bir giice ihtiyact bulunmaktadir.
Okuldaki yetki ve giic sahibi ise okul miidiirleridir. Arastirmanin bu bulgusu,
yoneticilerin degisim sirasinda hem kendilerinin engel olmadigi hem de 6gretmenleri
Ozgiir biraktif1 veya degisimi destekledigi seklinde yiiksek diizeyde ¢ikmistir. Bu,
egitim ve 6gretimin kalitesini olumlu yonde etkileyecektir.

Ogretmenlerin  Egitim Yoéneticilerinin Ac¢itk ve Net Bir Kisi Olup
Olmadigina Tliskin Bulgular: Ogretmenlerin, 92,95 %’i egitim yoneticilerinin agik
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ve net bir kisi oldugunu beyan etmislerdir. Ogretmenlerin 97,18%’i egitim
yoneticilerinin  degisimi  istedikleri, 95,77%’i okulda degisim alanini
belirleyebildikleri goriilmiistiir. Ayrica 95,77%’i egitim yoneticilerinin degisimin
devamimi istediklerini, 94,36%’s1 egitim yoOneticilerinin degisim sirasinda
davraniglarinin 6zgiirlilkk¢ti ve degisimi destekler nitelikte oldugunu ve 92,95%’i
yoneticilerinin agik ve net bir kisi olduklarina dair goriis bildirmislerdir.

Okuldaki degisimin basarili yiiriitilmesinde ve sonu¢lanmasinda egitim
yoneticilerinin durusu, ifadesi, katkis1 ve liderligi 6nemlidir. Degisimin amacina ve
hedefine yonelik caligmalarda yoneticilerin acik ve net olmalart gerekmektedir.
Arastima bulgusunda yoneticinin agik ve net olmasi temasinin yiikksek diizeyde
¢ikmasi, aslinda, okullarda degisimin basarili olacagina dair bir kanittir. Yoneticinin
acik ve net olmasi, degisim sirasinda yapilacak is ve islem basamaklarina iliskin
karar verme siirecine yon vermektedir. Ac¢ik ve net olmayan bir yonetim stili
caligsmalarin belirsizligine ve ¢alisanlarin isteksizligine neden olacaktir.

Egitim Yoneticilerinin Ogrenme Istekleri Hakkindaki Goriiglerine Iliskin
Bulgular: Egitim yoneticilerinin genel anlamda egitim ile ilgili yeni kavramlar ve
yeni yontemler 6grenmek istedikleri, bunlari 6grenmek isterken okul yonetiminden
destek aldiklari, okul yoOnetiminin bu hususlarda gevsek davranmayip yardimei
olduklar1 konusunda egitim yoneticilerinin  %90,90 oraninda olumlu goris
bildirdikleri goriilmektedir.

Iyi bir yonetim etkili bir lider gerektirir. Pasif ve zayif yoneticilerle degisim
siirecinde basar1 elde edilemeyecegi gibi degisime karsi engel ve direng artacaktir.
Degisimin basarili olmasi igin okul i¢inde yukaridan asagiya degisim dikte
edilmemeli, genis bir katilim ile gelistirilmelidir. Bunun i¢in egitim ydneticisinin
degisime ait bakis acisinin yiiksek olmasi gerekir. Bu bulguda, egitim yoneticilerinin
egitim ile ilgili yeni kavramlar ve yeni yontemler 6grenmek istedikleri sonucu ortaya
cikmistir. Glinlimiizde artik orgiitlerde degisimin gerekliligi degil, orgiitlerin yeterli
hizda degisip degismedigi, degisimin siirekli nasil olacagi, orgiitlerin nasil 6grenen
orgiit haline gelecekleri tartisiimaktadir. Orgiitsel degisimin kaginilmaz oldugu
glinlimiizde orgiit mensuplarinin da stirekli degisim i¢inde yasamaya hazirlanmasi

gerekmektedir.
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Egitim Yoneticilerinin Sorun Cozmeleriyle Ilgili Bulgular: Egitim
yoneticilerinin sorun ¢ozerken genellikle modern yontemleri kullandiklari,
sorunlarini kendisi ¢6zdiigli ancak farkli yontemlerde kullandig1 konusunda %100,00
oraninda olumlu goriis bildirdikleri goriilmektedir.

Egitim sisteminde c¢agdas yasamin gerektirdigi beklentilerle egitimin
niteligini artirmak amaciyla yeniden yapilanma, egitim reformu, yeniden diizenleme
ya da gelistirme ¢abalariyla bir takim degisim faaliyetleri yapilmaktadir. Ancak
degisim siirecinde kolay ve gosterisli olanin tercih edilmesi sorunlarin devam
etmesine, degisimin amacina ulasmamasina ve bunun sonucunda emek, zaman ve
para kaybmin yasanmasina neden olmaktadir. Arastirmanin bu bulgusunda, sorun
cozerken genellikle modern yontemleri kullandiklari, sorunlarimi yonetici olarak
kendileri ¢6zdiigli ancak bu siireste farkli yontemler de kullandigi sonucu ortaya
cikmigtir. Degisim yOnetimi i¢in istenen bir durumdur. Okul igerisinde degisimin
yararina olan inan¢ artikga degisim de hizlanmaktadir. Degisimin basarisi,
karsilagilan sorunlarin ¢ozililmesinin yani1 sira degisimin 1iyi yOnetilmesine de
baglidir.

Egitim Yoneticilerinin Aliskanliklari ve Diisiinceleriyle Ilgili Bulgular:
Egitim yoneticilerinin eskidigini diisiindiikleri aligkanliklarindan ve diislincelerinden
kurtulmak igin yeni fikirler 6grenmeyi, aligkanliklarmi ve diislincelerini siirekli
giincelleyebildikleri konusunda egitim yoneticilerinin %100,00 oraninda olumlu
goriis bildirdikleri goriilmektedir.

Degisimin basarisi, degisim felsefesinin anlagilmasina ve yonetim destegine
baglidir. Bunun i¢in yoneticinin degisim kavrami konusunda vizyonu, diisiincesi,
aligkanligr 6nemlidir. Ayn1 zamanda degisim s6z konusu ise yeni gelismeleri takip
etmeli ve yeni fikirleri 6grenmelidir. Arastirmanin bu bulgusunda, eski diistincelerin
ve davranislarin yerine yeni fikirler 6grenmeyi, aliskanliklarimi ve diistincelerini
stirekli gilincelleyebildikleri sonucu ortaya c¢ikmistir. Bu, degisim yoOnetimi i¢in
istenen bir durumdur.

Egitim Yoneticilerinin Bilgi ve Tecriibeleri ile Ilgili Bulgular: Egitim
yoneticilerinin daha onceden O6grendikleri bilgiler ve elde ettikleri tecriibeler
cercevesinde egitim gorevlerini yerine getirirken arastirma yaparak tecriibelerini

kullandiklari, egitim verirken Ogrencilerine daha fazla 6zgirliik alani tanidiklar
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konusunda egitim yoneticilerinin  %90,00 oraninda olumlu goriis bildirdikleri
gorilmektedir.

Degisimin temel unsuru ¢alisanlardir. Calisanlarin bireysel 6zellikleri, onceki
degisim tecriibeleri, kurumdaki mevkileri, orgiitsel degisim siirecindeki uygulamalar
ve modeller caliganlarin orgiitsel degisime karsi direncini etkileyen faktorlerdir.
Degisimi yonetmek tecriibbe ve bilgi sahibi olmay1 gerektirmektedir. Ozellikle
degisimin siirekli hale geldigi giinlimiizde degisimi yonetenlerin yeni durumlara hizla
adapte olabilme Ozelliklerine sahip olmasi gerektirmektedir. Arastirmanin bu
bulgusunda, egitim yoneticilerinin daha 6nceden 6grendikleri bilgiler ve elde ettikleri
tecriibeler c¢ergevesinde egitim gorevlerini yerine getirirken arastirma yaparak bu
alanda tecriibelerini kullandiklari, egitim verirken 6gretmenlere daha fazla 6zgiirliik
alan1 tanidiklart sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu durum, degisim yonetimi i¢in istenen bir
durumdur. Sorunlara, tecrilbe ve yonetim giiciiyle yaklagilmalhdir. Egitim
yoneticisinin ilgisi ve destegi o6gretmenler tarafindan anlasilmalidir. Etkin bir ekip
caligmasi i¢in pozisyon giicii, tecriibe, kredibilite, liderlik gibi bazi 6zelliklerin
olmasi1 gerekmektedir.

Egitim Yoneticilerine Ogrencilerinin Bakis Acilariyla 1lgili Bulgular:
Egitim yoneticilerinin 6grencilerinin kendisini rol modeli olarak gordiiklerini ve
degerlendirdiklerini, sikintilarin1 kendisi ile paylasabildikleri konusunda egitim
yoneticilerinin %72,72 oraninda olumlu goriis bildirdikleri goriilmektedir.

Degisimi baslatan ve destekleyen egitim yOneticileri, ¢0zim ortagi
islevlerinin yaninda degisim projesinin yiriitiiciisii ve yonlendiricisi roliinii de
tistlenmektedir. Degisim yonetimi konusunda okulda ve degisim yonetimi ekibindeki
tiyelerde yeterli deneyim bulunmamasi durumunda, egitimi yoneticisi hem
O0gretmenlere hem de Ogrencilere Ornek olmalidir. Arastirmanin bu bulgusunda,
egitim yoneticilerinin 6grencilerinin kendisini rol modeli olarak gordiiklerini ve
degerlendirdiklerini, sikintilarin1 kendisi ile paylasabildikleri konusunda orta
diizeyde goriis beyan etmislerdir. Degisimi yoneten egitim ydneticisi bu konuda
kendisini gelistirmeli ve Ogrencilerin goziinde rol modeli gorevini yerine
getirmelidir.

Teknolojinin ve ekonominin degisen dogasi, egitim organizasyonlarini

yapisal ve islevsel acidan degismeye zorlamaktadir. Aslinda, okul



205

organizasyonlarinin disindan kaynaklanan bazi énemli dis tetikleyiciler, hiikiimetin
kanun ve yonetmelikleri, toplumun standartlar1 ve degerleri, degisen teknoloji,
demografik ozellikler, teknolojideki gelismeler, idari siiregler ve okul {iyelerinin
ihtiyaglar1 olarak siralanabilir (Kreitner ve Kinicki, 2010). Ote yandan, degisimi
tesvik eden organizasyonlarin i¢inden kaynaklanan i¢ giicler teknoloji, birincil gorev,
insanlar ve idari yapilardir. Ancak, okullardaki degisimin temel amacglariin dis
giicler oldugu agiktir. Ozellikle, hiikiimetin egitim konularinda énemli bir rolii vardir
(Mullins, 2005). Bu nedenle, hayatta kalmay1 ve gelecekteki basariyr garanti altina
almak i¢in okullarin {izerine yerlestirilen dis taleplere kolayca uyarlanabilir olmasi
gerekmektedir.

Degisim ic¢in egitim kurumlar1 {izerindeki baskilar, organizasyonlarin
tiyelerini farkli tepkiler sergilemeye yoneltmektedir. Nitekim bireyler bilingsiz olarak
degisim tehditlerine tepki verirler ve kendilerini degisimin kaygilarindan korumak
icin alisilmis savunma mekanizmalar1 gelistirirler. Siire¢ bilinenden bilinmeyene
gitmeyi ve bireylerin rahat bir uyarilma diizeyi arayisim1i ve durumu korumaya
calismay1 icerdigi icin insanlarin Orgiitsel degisime uyum saglama yetenekleri ve
isteklilikleri agisindan farklilik gosterir (Robbins ve Judge, 2009). Bu da
organizasyonlarda degisime kars1 direncin ortaya c¢ikmasiyla degisimi farkh
sekillerde deneyimlemeye gotiiriir.

Kurumlarda ve okullarda degisime karsi direnisin arkasindaki ana nedenler
arasinda, ihtiyaglarin karsilanmasina miidahale, secici algi, aligkanlik, rahatsizlik
veya Ozgirliik kayb1 goriilmektedir. Ayrica ekonomik sonuglar, gecmiste giivenlik,
bilinmeyenden korkma, iktidara yonelik tehditler veya etki, bilgi ve becerinin
eskimesi, orgiitsel yap1 ve sinirli kaynaklardir (Lunenburg ve Ornstein, 2008).

Okul orgiitlerinde degisimin etkili yonetiminin 6rgiit lyelerinin psikolojik
algilarma dikkat cekerek insan davramiglarimi anlamaya dayandigini belirtmek
Oonemlidir. Bu nedenle basarili degisim girisimlerine ulagmak i¢in Orgiit iiyelerinin
psikolojik gecislerini etkin bir sekilde yonetmek gerekmektedir (Martin, Jones ve
Callan, 2005). Ek olarak, degisimin okullardaki her bir kisi tizerindeki gesitli etkileri
ve degisimin dogas1 dikkate alinmalidir (Mullins, 2005).

Okul ortamlarinda, okul iiyeleri tarafindan sergilenen savunmaci ve olumsuz

tutumlar, okul miidiirleri ve yoneticiler tarafindan degisim ajani1 olarak ele
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alimmalidir. Bu nedenle, okullarda degisime karsi direnci asmak igin okul
yoneticilerine duruma gore Ozel yontemler kullanmalar1 tavsiye edilir. Okul
yoneticilerinin kullanabilecegi degisime karsi direncin azaltilmasina yardimci olan
iletisim ve katilim, kolaylastirma ve destek, miizakere ve anlasma, manipiilasyon ve

is birligi, acik ve ortiik zorlama yontemlerini kullanabilmeleri gerekmektedir.
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BOLUM VI

Sonug¢ ve Oneriler

Arastirmanin Nicel Sonug¢lar:

Erzincan il merkezinde gorev yapan ogretmenlerin degisim yonetimine iligkin
goriislerinin  yoOneticilerin atalet diizeylerine etkisinin bulunup bulunmadiginin
belirlendigi arastirmada cinsiyet, yas, brans, medeni durum, c¢ocuklarmin olup
olmadig1, ¢cocuk sayisi, meslekteki hizmet siiresi, bulundugu okuldaki hizmet siiresi,
sendika iiyelik durumu, egitim diizeyi, en son mezun olduklart egitim kurumu tiirii
gibi demografik dagilimlar dikkate alindiginda; katilimcilarin ¢ogunlugunun
erkeklerden olustugu goriilmektedir. Nicel Arastirmaya katilan yas grubunun 23 yas
ortalamasinda, %64,7 nin diger branslarda gorev yapan egitimcilerden, %86,4 niin
evli, %71,2’nin ¢ocuk sahibi, %37,8’nin 3 ¢cocugunun oldugu, %28,0’nin meslekteki
hizmet siiresinin 21 yil ve lizeri oldugu, %66,5’nin bulundugu okuldaki hizmet
stiresinin 1-5 yil aras1 oldugu, % 73,7’nin sendikaya lyelik olduklari, %86,6’nin
lisans diizeyinde egitimlerinin bulundugu, %61,4’niin en son olarak egitim
fakiiltesinden mezun olduklar1 sonucuna varilmaistir.

Orgiitsel Degisim Yonetimi ve Orgiitsel Atalet dlgeklerinin Kolmogorov-
Smirnov testi sonucu anlamlilik diizeyi 0,05’ten biiyiik oldugundan verilerin normal
dagildig varsayilmistir. Elde edilen verilere gére analizler parametrik yontemlerle
yapilmigtir. ODO’nin Cronbach’s Alpha degeri 0,983, Orgiitsel Atalet Olgegi nin
Cronbach’s Alpha degeri 0,817 olarak tespit edilmistir.

Ogretmenlerin Orgiitsel Degisim Yonetimi Nicel Analiz Sonuclar

Erkek, 20-30 yas arasinda bulunan, ¢ocugu bulunmayan, 0-5 yil arasinda
meslekteki hizmet siireleri bulunan ve de 11-15 yil arasinda meslekteki hizmet
siireleri bulunan 6gretmenlerin de8isim ihtiyacinin belirlenmesi ve yonetilmesinde
egitimci akademisyen-pedagoglar ve uygulayicilarin birlikte ¢alismalar1 onemlidir.
Bunun sonucunda diinyada meydana gelen degismeler karsisinda okulun gorev ve
islevleri yeniden tanimlanir. Toplumun okuldan beklentileri siirekli degerlendirilir,
siirekli toplantilar yaparak toplumun, 6grenci ve velilerin beklenti ve istekleri
belirlenir, diinyada meydana gelen teknolojik ve sosyo-ekonomik gelismelerin

egitim-0gretime ne yonde etki edecegi belirlenir. Okulun isleyisi siirekli kontrol
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edilir, varsa problemleri ortaya ¢ikarilir, okul lyeleriyle (6gretmen, 6grenci, veli ve
diger personel) siirekli toplantilar yapilarak ‘egitim 6gretimi etkin kilma’ konusunda
goris ve fikirleri alinir. Degisimin okullar i¢in 6nemi ve geregi tim okul iiyelerine
(6gretmen, Ogrenci, veli ve diger personel) agik- net bir bi¢imde anlatilir, okul
tiyelerinin degisimin baskilarina karsi duyarli hale gelmesi saglanir, okul iiyelerine
egitim alaninda meydana gelen degismeleri agik ve net bir bi¢imde anlatilir.

Okul 6ncesi 6gretmenlerinin sendikaya iiye olmayan ve 6n lisans mezunu
olan egitim yoneticileri ve 6gretmenlerin benzer tiir problemlerinin siirekli olarak
tekrar etmesi, problemin ¢ozliimil i¢in ¢ok ¢esitli stratejiler kullanilmasina ragmen
sonu¢ elde edilememesi, c¢alisanlarin moralinin diisiik olmasi ve bunun tek bir
nedeninin olmamasi halinde okulda degisim ihtiyacinin belirlenmesi yoniinde benzer
goriigler belirttikleri sonucuna ulagilmistir. Ayrica ODSH ve degisimi degerlendirme
kapsaminda okul miidiirlerinin degisim siirecine baslamadan 6nce okul gelistirme,
degisim siireci asamalar1 ve ilgili degisim modelleri konusunda bilgi sahibi
olmalarinin gerektigine, degisim siirecinin ince ayrintilarina hakim olmalarina,
bilgilerini zenginlestirmek i¢in uzmanlarla konusmalarina ve seminerlere devam
etmelerine, degisimi korkulan ve kaginilan negatif bir deneyim olmaktan ¢ok pozitif
olarak anlagilan ve yiirekten inanilan bir deneyim olarak kabul etmelerine,
gecmisteki degisim cabalarinin neden basarili ya da basarisiz oldugunun anlasilmasi
icin okulun “degisim tarihi” konusundaki tartismalari yonetmelerine, degisim
stireclerini 6grenmelerine, yonetmelerine, siirece rehberlik etmelerine ve siireci
dokiimanlagtirmalarina, okulda ¢alisma gruplar1 ve farkli boliimlerdeki takimlarla
daha cok isbirlik¢i okul kiiltiirii olusturmalarina ve birlikte caligmak i¢in zaman
saglamalarina, degisim siirecini desteklemek i¢in yiiksek diizeyde beklentilerini
kurumdakilere iletmelerine, okul igindeki personele ve ¢evresindeki gruplara
giivendikleriini gostermelerine gerek oldugu kanaatini tasidiklar1 anlagilmistir.

Ogretmenlerin degisimi degerlendirme dzelliklerinin yiiksek oldugu belirlenmistir.

Egitim Yéneticilerinin Orgiitsel Atalet Nicel Analiz Sonuclart

Erzincan il merkezinde gorev yapan egitim yoneticilerinin cinsiyet, yas,
egitim durumu, medeni durum, aylik gelir, ¢alistig1 kurum, (lise ise) okul tiirii, alani,
caligmadaki siire, kurumdaki siire, kurumdaki gorevi ve yoneticilikte gegirilen yila

degiskenlerine gore alinan puanlarin karsilastirilmasi amaciyla yapilan bagimsiz
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orneklem t testi ve Anova analizleri sonuglari sonucunda benzer goriisler ortaya
koyduklar1 anlagilmistir. Egitim yoneticilerinin bilgi ataletlerinin yiiksek oldugu
belirlenmistir.

Egitim yoneticilerinin MEB’e bagl ya da 6zel bir okulda olmalarina gore
BA, DA ve orgiitsel atalet geneli, bunun yaninda kurumdaki siirelerine gore orgiitsel
atalet geneli 6lgekleri hakkinda farkli diistincelerde olduklar1 bulunmustur.

Egitim yoneticilerinin orgiitsel atalet dlgekleri ve alt 6l¢eklerinin tanimlayici
istatistikler sonucunda BA 6lgegi ortalamasinin daha yiiksek oldugu bulunmustur.
Egitim yoneticilerinin BA’y1 daha iyi anladiklar1 ve yanitladiklar1 anlagilmistir.

Orgiitsel degisim ve orgiitsel atalet dlgekleri arasinda iliski bulunmamistir.
Egitim yoneticilerinin Orgiitsel atalet olgeginden aldiklart puanlarin 6gretmenlere
uygulanan degisim yonetimi 6l¢egini yordamlamadigi bulunmustur.

Mevcut ¢aligmanin sonuglarina gore, incelenen 6rneklemin orgiitsel degisime
yiikksek derecede hazir oldugu ve orgiitsel ataletle iligkisinin veya Orglitsel atalete
etkisinin bulunmadig1 sonucuna varilabilir.

Degisim yonetimi olgeginin alt Slgekleri ODIB, ODSH, ODU, degisimi
degerlendirme ve de8isim yonetimi geneli 6l¢ekleri arasindaki iligskiye baktigimizda
degiskenlerden biri artiginda bir digeri de artmaktadir. Okuldaki degisim ihtiyacim
belirleme ile degerlendirme arasinda en diisiik iliski tespit edilirken (r= 0.612, p<.01)
ODSH ile degisim yonetimi geneli arasinda en yiiksek iligki tespit edilmistir (r=
0.944, p<.01).

Diger taraftan oOrgiitsel atalet alt 6lgekleri BA, DA ve orglitsel atalet geneli
Olgekleri arasindaki iliskiye baktigimizda degiskenlerden biri artiginda bir digeri de
artmaktadir. Korelasyon tablosuna bakarak sonuglari degerlendirdigimizde orgiitsel
degisim ve Orgiitsel atalet 6l¢ekleri arasinda iliski bulunmamaktadir.

Buna gore oOrgiitsel degisim ve oOrglitsel atalet 6lgekleri arasinda herhangi bir
etkinin veya yordamlamanin olmadig1 sdylenebilir. Ayni sekilde degisim yOnetimi
dlgeginin alt boyutlar1 olan ODIB, ODSH, ODU, degisimi degerlendirme ve degisim
yonetimi geneli ile orglitsel atalet dlceginin BA ve DA alt boyutlar1 arasinda da
herhangi bir etki veya iliski bulunmamaktadir.

Degisim yonetiminin oldugu okullarda atalet bulunmamaktadir. Degisim

yOnetiminin ataletin ortadan kaldirma 6zelligi oldugu sdylenebilir. Diger bir ifade ile
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degisimin oldugu okullarda atalet bulunmamaktadir. Degisim yOnetiminin oldugu

yerde ataletten soz edilemeyecegi anlagilmistir.

Arastirmanin Nitel Sonuclar:

Erzincan il merkezinde gorev yapan ogretmenlerin degisim yonetimine iligkin
goriislerinin  yOneticilerin atalet diizeylerine etkisinin bulunup bulunmadiginin
belirlendigi arastirmada; cinsiyet, yas, brans, meslekteki hizmet siiresi, bulundugu
okuldaki hizmet siiresi, sendika tiiyelik durumu, egitim diizeyi, en son mezun
olduklart egitim kurumu tiirii gibi demografik dagilimlar dikkate alindiginda nicel
arastirmada oldugu gibi katilimcilarin ¢ogunlugunun erkeklerden olustugu
goriilmektedir. Arastirmamizin nitel yapilan boliimiine katilan yas grubunun 22 yas
ortalamasinda, %?21,1’nin meslek dersleri bransinda gdrev yapan egitimcilerden,
%71,8’nin meslekteki hizmet siiresi 1-5 yil aras1 oldugu, %36,6’nin bulundugu
okuldaki hizmet siiresinin 0-5 yil arast oldugu, %69,0’nun sendika iyeliklerinin
bulundugu, %88,7 nin lisans diizeyinde egitimlerinin bulundugu ve %47,9’nun en

son olarak egitim fakiiltesinden mezun olduklar1 sonucuna varilmstir.

Ogretmenlerin Orgiitsel Degisim Yonetimi Nitel Analiz Sonuclart

Ogretmenlerin degisim yOnetimi goriisleri 5 ana tema altinda incelenmistir.
Bu temalardan ilki “Egitim Yoneticilerinin Degisimi Isteyip Istememesi”, ikincisi
“Egitim Yoneticilerinin Degisim Alanin1 Belirleyip Belirleyememeleri”, ticilinciisii
“Yéneticilerinin Degisimin Devamim Isteyip Istememeleri”, dérdiinciisii “Egitim
Yoneticilerinin Degisim Sirasinda Davraniglar’” olarak ve besincisi “Egitim
Yoneticilerinin A¢ik ve Net Bir Kisi Olup Olmadig1” temasidir.

Ogretmenlerin ~ egitim  yoneticilerinin ~ drgiitsel ~ de@isim  ydnetimleri
konusundaki goriigleri s6z konusu 5 ana temadan “Yoneticilerinin Degisimin
Devamini Isteyip Istememeleri” temasinda yogunlastiklar1 belirlenmistir.

Ogretmenlerin degisim yonetimlerine iliskin ifadelerin oldukca etkili oldugu
distiniilmektedir. Bu durum  Ogretmenlerin  de8isime hazir  olduklarmi
gostermektedir. Ogretmenler gibi yoneticiler de okulda degisimi istediklerini yiiksek
diizeyde belirtmislerdir. Okul yapilarinda, degisim yoOnetimi igin yonetici ve
O0gretmen birlikteligi sonucu ortaya ¢ikmistir. Yoneticilerin degisim sirasinda hem

kendilerinin degisime engel olmadigi hem de &gretmenleri Ozgiir biraktigi veya
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degisimi destekledigi goriisii yiiksek diizeyde cikmistir. Yoneticinin agik ve net
olmasi ifadesinin yiiksek diizeyde ¢ikmasi, okullarda degisimin basarili olacagina
dair bir kanittir. Diger taraftan degisim sirasinda yapilacak is ve islem basamaklarina

iligkin karar verme siireci de olumlu sonuglanacaktir.

Egitim Yoneticilerinin Orgiitsel Atalet Nitel Analiz Sonuclart

Egitim yoneticilerinin Orgiitsel atalet goriisleri 5 ana tema altinda
incelenmistir. Bu temalardan ilki “Egitim Yoneticilerinin Ogrenme Istegi”, ikincisi
“Egitim  Yoneticilerinin  Sorun Coézme Yeterlilkleri”, Tglinclisii  “egitim
Yoneticilerinin Aligkanlik ve Disiinceleri”, dordiinciisii “Egitim Ydneticilerinin
Bilgi ve Tecriibeleri” besincisi “Egitim Y®&neticilerine Ogrencilerinin Bakis Agis1”
dir.

Egitim yoneticilerinin orgiitsel atalet konusundaki goriislerinin s6z konusu 5
ana temadan “Sorun C6zme” temasinda yogunlastig1 belirlenmistir.

Degisim siirecinde kolay ve gosterisli olanin tercih edilmesi sorunlarin devam
etmesine, degisimin amacina ulasmamasina ve bunun sonucunda emek, zaman ve
para kaybinin yasanmasmma neden olmaktadir. Arastirmada, sorun c¢ozerken
genellikle yoneticilerin modern yontemleri kullandiklari, sorunlarini yonetici olarak
kendilerinin ¢6zdiigli ancak farkli yontemler de kullandigi sonucu ortaya ¢ikmustir.
Okul igerisinde degisimin yararina olan inang artikca degisim de hizlanmaktadir.
Degisimin basarisi, karsilasgilan sorunlarin ¢dziilmesinin yami sira degisimin iyi

yonetilmesine de baglidir.

Oneriler

Ortaya konulan biitliin problemler ve beklentiler ¢er¢evesinde arastirmamiz
sonucunda asagidaki oneriler sunulmustur:

Arastirma sonuglarina Gore;

1. Ogretmenlerin ve yoneticilerin drgiitsel degisime hazir olup olmadiklarinin
degerlendirilmesi, orgiitsel degisimin baslamasindan daha 6nemlidir. Bu nedenle,
kuruluslar yalnizca degisime hazirlik stratejilerine degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin

ithtiyaglarini daha 1yi anlayarak hazirhig: etkileyen faktorlere de odaklanmalidir.
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2. Yonetim, ¢alisanlarin tutumlarini olumlu yonde etkileyebilecek ve boylece
onerilen degisikligin potansiyel olumsuz etkisini azaltabilecek bir dizi politika ve
uygulama baglatmaya ¢alismalidir.

3. Egitim yoneticileri, yenilik¢i igler icin odiiller, is esnekligi ve aym
zamanda onlara giliglenmislik hissi veren karar alma ve sorun ¢6zmeye katilma
firsatlar1 saglayarak calisanlarina destek erisimi saglamalidir.

4. Yoneticilerin liderlik cabalariyla, ogretmenlerin okuldaki ekip iiyeleri
arasindaki is birligi ve Ozerk calisma uygulamalarmin yaratilmasi yoluyla ekip
calismasinin 6grenilmesi ve biiyiitiilmesi ve gelistirilmesi igin firsatlar yaratilmaya
calisilmalidir.

5. Ogretmenler arasinda yetersiz kaynaklar, asir1 is yiikii, diisiik odiiller gibi
is stresi kaynaklarini ortadan kaldirarak olumlu is ortami yaratilmali ve boylece onlar
icin olumsuz olmaktan ¢ok olumlu, yiiksek duygusal ortam tesvik edilmelidir.

6. Egitim ve 6gretim kalitesinin yiikseltilmesi ve orgiitsel degisim ve ataletin
Oneminin tlim egitimciler tarafindan anlasilabilmesi acisindan egitimlerin
tertiplenmesi,

7. Egitime ve Ogretime yillarim1 vermis egitimcilerin orglitsel degisim ve
orglitsel atalet tecriibelerinin gliniimiiz dijital egitim diinyasina entegrasyonunun
saglanmasi,

8. Orgiitsel degisimin devamli olarak yapilmasi ve orgiitsel atalette sorun
¢ozme Kabiliyetinin gelistirilmesi igin egitimlerin tertiplenmesi, ¢alisanlarin
uzmanlik diizeylerinin ylikseltilmesi gerekmektedir.

9. Egitim yoneticileri, 6grencilerin kendilerini rol model olarak gérme ve
degerlendirme, onlarin sikintilarini paylasabilme konusunda orta diizeyde goris
beyan etmislerdir. Yoneticiler rol model olma konusunda kendilerini gelistirmelidir.

10. Calisanlarin bireysel ozellikleri, 6nceki degisim tecriibeleri, kurumdaki
mevkileri, Orglitsel degisim siirecindeki uygulamalar ve modeller ¢alisanlarin
orgiitsel degisime kars1 direncini etkileyen faktorleridir. Bu faktorleri diisiik diizeyde
tutmak icin yoneticiler degisim yonetimi i¢in proaktif davranig géstermelidir.

Arastirmacilara Gore;

1. Yapilan bu calismanin farkli bdlgelerde/illerde tekraranarak ¢ikan

sonuglarin karsilagtirmasi yapilabilir.



213

2. Degisim ve atalet iliskisi is doyumu, orgiitsel baglilik, ise yabancilagma
gibi konularla teorik anlamda iliskilendirip yapisala esitlik modelleri kurulabilir. Bu
konuda ¢aligmalar yapilabilir.

3. Degisim ve atalet iliskisi iist yoneticiler (Milli Egitim Bakanlig: ile il/ilce
Miidiirliikklerindeki yoneticiler) arasinda incelenerek bu calisma ile iligkilendirip

biitiinciil bir bakis acisiyla degerlendirme yapilabilir.
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Ekler

Ek 1.
Arastirma Formu
ARASTIRMA FORMU

Degerli meslektasim,

Bu arastirma ¢alismasi, Yakindogu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Yéneticiligi alaninda, Prof. Dr. Hiiseyin BICEN’in danmismanliginda yiiriittiigiim
doktora tezi i¢in hazirlanmistir. Calismanin amaci, degisim yonetiminin egitim
yoneticilerinin atalet diizeylerine etkisini 6l¢gmektir. Vereceginiz bilgiler arastirmanin
amaci diginda hi¢bir amag ic¢in kullanilmayacaktir. Bu nedenle, sorulan sorularin
timiinii, gercek duruma uygun olarak cevaplamaniz yeterli olup ayrica isminizi
belirtmenize gerek yoktur.

Gostermis oldugunuz ilgi ve yardimlariniz i¢in ¢ok tesekkiir ederim.

Saygilarimla, Selvihan YALCINER

I. BOLUM: KiSIiSEL BiLGi FORMU

Agiklama: Bu bolimde kisisel bilgiler istenmektedir. Liitfen, size uygun olan
secenedi ( x ) isareti koyarak isaretleyiniz.

1. Cinsiyetiniz:

() Kadin () Erkek

2. Yasimiz:

() 20-30 yas () 31-40 yas () 41-50 yas () 51-60 yas () 61 ve lizeri yas

3. Bransiniz:

() Smif Ogretmeni ( ) Okuldncesi Ogretmeni () Yabanci Dil Ogretmeni

() Din Kiiltiirii A.B. Ogretmeni ( ) Rehber Ogretmen () Diger..................
4. Medeni Durum:

() Evli () Bekar

5. Cocugunuz var mi, varsa sayisi kag?

() Yok () Var: Sayist.......



6. Meslekteki Hizmet Siireniz:

()O-5y11 ()6-10 y1l () 11-15 y1l () 16-20 y1l () 21 ve tizeri y1l
7. Bulundugunuz Okuldaki Hizmet Siireniz:

()1-5y1l ()5-10 y1l () 11 ve tizeri y1l

8. Sendikaya Uyelik Durumunuz:

() Uyeyim () Uye Degilim

9. Egitim Diizeyiniz:

() On lisans () Lisans () Lisansiistii

10. En Son Mezun Oldugunuz Kurum Tiirii:

() Egitim Enstitiisti () Egitim Fakiiltesi ( ) Fen Edebiyat Fakiiltesi
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IL. BOLUM: ORGUTSEL ATALET OLCEGI E
E
=4
Aciklama: Asagidaki ifadelerin gergeklesme sikligi ile ilgili ciimle sonlarindaki s E
rakamlardan sizin i¢in uygun olanini daire igine aliniz. 2 g 5
E s £ E =
= = 3 s g
2 | E |5 |& | ¢
o = St - E
2 51 < 5] =
= - T4 - =
1.Calistigim okulum yeni kavramlar ve yeni yontemler 6grenmem igin bana yeterince | 1 2 3 4 5

destek saglamamaktadir.

-
N
w
~
(4]

2. Yeni bir sorunla karsilastigimda bile bu sorunu eskiden kullandigim yontemlerle
¢ozmeye caligirim.

3. Eski aliskanliklarimi ve diistincelerimi degistirmek i¢in yeni fikirler 6grenmeye calisirim. | 1 2 3 4 5
4. Diger insanlarm sorunlarmni nasil ¢ozdiiklerini gézlemleyerek bu degisik yontemleri kendi | 1 2 3 4 5
hayatimdaki sorunlar1 ¢6zmek i¢in kullaniyorum.

5. Sorunlar1 genellikle her zaman kullandigim ve alisik oldugum yollarla ¢6zmeye calisirim. | 1 2 3 4 5
6. Yeni bilgi kaynaklarina ulagmak i¢in fazla gayret gostermiyorum. 1 2 3 4 5
7. Ogretmenlik meslegimi devam ettirirken yeni bilgiler ve deneyimler elde etmeye ihtiya¢ | 1 2 3 4 5
duymuyorum.

8. Yeni bilgiler elde etmek icin genellikle ayn1 kaynaklara bagvururum ve yeni bilgi | 1 2 3 4 5
kaynaklar1 aramaya ¢calismam.

9. Gegmiste 6grendigim bilgilere ve kazandigim deneyimlerime isimde ve hayatimda ¢ok | 1 2 3 4 5
glivenirim.
10. Problemleri ¢6zerken kullandigim yollar1 g¢evremdeki kisilerin tavsiyelerine ve | 1 2 3 4 5

isteklerine gore degistiririm.

11. Gegmiste 6grendigim bilgiler ve kazandigim deneyimler, yeni bilgileri/dogrular1 kabul | 1 2 3 4 5
edip etmememde gok belirleyici bir rol oynamaktadir.

12. Gegmiste Ogrendigim bircok seyi, genellikle yasadigim olaylardan ve edindigim | 1 2 3 4 5
deneyimlerden 6grenirim.

13. Gegmiste Ogrendigim bilgiler ve elde ettigim deneyimler isimdeki verimliligimi | 1 2 3 4 5
artirmaktadir.
14. Benzer bir sorunla karsilastigimda sorunu bildigim eski yontemlerle ¢ézmeye ¢alisirim. 1 2 3 4 5

Agiklama: Asagida, okul yoneticilerinin ‘‘degisimi yonetme’’ yeterliklerine ne derece sahip olduklarmi Slgen olgek yer
almaktadir. Sizden, okul yoneticilerinin, degisimi yonetme yeterliklerine ne derecede sahip olduguna iliskin goriislerinizi,
yeterliklerin karsisindaki parantezlerin icerisine garp1 (X) isareti koyarak belirtmeniz istenmektedir. Liitfen yeterliklerin tiimiinii
isaretleyiniz.
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III. BOLUM: ORGUTSEL DEGISiM OLCEGI

OKULDA DEGIiSIM iIHTIYACINI BELIRLEME

Hic¢

Az

Orta

Cok

Pekcok

1-Diinyada meydana gelen degismeler karsisinda okulun gorev ve islevlerini yeniden
tanimlar.

2-Toplumun okuldan beklentilerini siirekli degerlendirir.

3-Siirekli toplantilar yaparak toplumun, 6grenci ve velilerin beklenti ve isteklerini belirler.

4-Diinyada meydana gelen teknolojik ve sosyo-ekonomik gelismelerin egitim-6gretime ne
yonde etki edecegini belirler.

5-Okulun isleyisini siirekli kontrol eder, varsa problemleri ortaya ¢ikarmaya calisir.

6-Okul iiyeleriyle(6gretmen, Ogrenci, veli ve diger personel) siirekli toplantilar yaparak
‘egitim ogretimi etkin kilma’ konusunda goriis ve fikirlerini alir.

7-Degisimin okullar i¢in 6nemini ve geregini tiim okul tiyelerine (6gretmen, 6grenci, veli ve
diger personel) agik- net bir bigimde anlatir.

8-Okul iiyelerinin degisim baskilarina karsi duyarli hale gelmesini saglar.

9-Okul tiyelerine egitim alaninda meydana gelen degismeleri acik ve net bir bigimde anlatir.

OKULU DEGIiSiM SURECINE HAZIRLAMA

Hic¢

Az

Orta

Cok

Pekcok

10- Degisimin gerekliligini, okul ortamindaki tiim iiyelerle birlikte gerekgeleri ile ortaya
koyar.

11- Biitlin okul iiyelerinde degisime gereksinim duygusu olusturur.

12- Degisimdeki amaglari okul iiyeleriyle birlikte belirler.

13- Degisim ile ulasilmak istenen noktay1 acik ve net bir sekilde tanimlar.

14- Degisim ¢abalarmni yonlendirebilecek bir degisim vizyonu gelistirir.

15- Okul tiyeleri ile birlikte, uygulanabilir bir degisim modeli(projesi) gelistirir.

16- Degisime gegisin ne zaman ve nasil baglatilacagini belirler.

17- Okulda degisimin hangi alanlarda meydana gelecegini (teknolojik, fiziksel, program,
Ogretim siireci vb.) belirler.

18- Okulda ne diizeyde bir degisimin (koklii bir degisiklik mi yoksa kismi bir degisiklik mi?)
gerekli olduguna okul tiyeleri ile birlikte karar verir.

19- Degisimin saglayacagi yararlarin herkes tarafindan anlagilmasim saglar.

20- Degisim i¢in yetki ve sorumluluklar iistlenecek kisileri belirler.

21- Okulda degisim siirecinde yer alan tiim iiyelere giiven ve destek verir.

22- Degisimin nasil gergeklesecegini okul iiyelerine etkili bigimde iletir.

23- Degisim igin okul tiyelerinin destegini almaya calisir.

24- Ortak bir degisim gereksinimi duygusu gelistirmek i¢in okulun biitiin tiyeleriyle etkili bir
iletisim kurar.

25- Okul iiyelerini degisim igin duygusal bakimdan hazirlamaya calisir.

26- Degisimin okul iiyeleri tizerinde ne gibi etkiler yaratacagini dnceden kestirmeye ¢alisir.

27- Degisim olaymin temelinde her zaman insan oldugunu g6z 6niinde bulundurur.

28- Gergeklestirmek istedigi degisikliklere yalniz kendi agisindan degil baskalarinin
agilarindan da bakar.

29- Degisimin toplumun beklenti ve gereksinimlerini karsilayip karsilayamayacagini
degerlendirir.
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30-Okul tiyelerinde degisim i¢in gerekli bilgi, tutum ve beceriyi kazandirmaya calisir.

31-Okul tiyelerine, degisimin saglikli bir sekilde gergeklesebilmesi igin egitim imkanlari
saglar (Hizmet-i¢i egitim kurslar gibi).

32-Okul tiyelerinin degisime kars1 hazir olup olmadigini degerlendirir.

33-Okul tiyelerinin degisim siireci sonunda sahip olmalar1 gereken yeni bilgi, beceri ve
tutumlar belirler.

34-Degisim i¢in gerekli biit¢eyi hazirlar.

35-Degisime destek olacak kaynaklari (arag, gereg, para gibi) hazirlar.

36-Merkezi yerel yonetim ve diger sosyal kurumlardan okuldaki degisim siireci igin destek
saglamaya calisir.

37-Degisime engel olusturan olasi etkenleri belirler.

38-Degisimi kolaylastiran olasi etkenleri belirler.

39-Degisime kars1 olusabilecek direnisin nedenlerini belirler.

40-Direnisleri giderme stratejilerini belirler.

OKULDA DEGISiMi UYGULAMA

Hic¢

Az

Orta

Cok
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41-Degisim siirecinde personeli yonlendirebilecek bilgi ve beceriye sahip olur.

42-Degisimi yonlendirecek degisim vizyonunu okulun biitiin birimlerine iletir.

43-Degisimi uygularken giiglikkleri agmalari igin okul tiyeleriyle siirekli iletisim kurar.

44-Okul tiyelerinin degisimin uygulanmast siirecine etkin bir bigimde katilimlarini saglar.

45-Degisimi uygularken, okul iiyelerinin inang ve degerlerine gerekli 6nemi gosterir.

46-Degisimi uygularken okul iiyelerinin motivasyonlarin siirekli artirmaya calisir.

47-Degisime kars1 isteksiz olan okul iiyeleri i¢in tesvik edici odiiller kullanir.

48-Okul tiyelerini etkilemek i¢in 6rnek davranislar sergilemeye 6zen gosterir.

49-Degisimi uygularken okul iiyeleri arasinda karsilikli destek ve giiven duygusu
olusturmaya calisir.

50-Degisim siirecinin kisiler iizerinde duygusal etkiler yaratacagim siirekli goz 6niinde
bulundurur.

51-Degisimi uygulama siirecinde takim yaklasimi ortaya koyar.

52-Okuldaki biitiin tiyelerin isbirligi icinde hareket etmesini saglar.

53-Degisim siirecini kontrol amagli diizenli ve etkili toplantilar yapar.

54-Degisim siirecinde yer alan personelin performanslarini diizenli ve etkili bir bicimde
degerlendirir.

55-Degisimi planlanan zamanda gergeklestirmek i¢in plan zaman ¢izelgesine miimkiin
oldugunca bagl kalmaya ¢alisir.

56-Degisimin gereginden hizli bir bicimde gergeklesmesi i¢in zorlamalarda bulunmaz.

57-Degisime kars1 olugan direnisleri uygun stratejilerle giderir.

58-Degisimin beklenmedik sonuglar dogurabilecegini géz oniinde bulundurur ve hazirlikli
olur.

59-Degisimi uygularken risk almaktan ¢ekinmez.

60-Degisimi uygularken engeller ve basarisizliklar karsisinda cesareti kirilmaz.




237

61-Degisim sonucu olusan yeni yapry: g¢esitli etkinliklerle canli tutmaya gayret eder.

62-Degisim sonucu meydana gelen yeni olusumun, okul yapisina iyice yerlesmesini saglar.

DEGIiSiMi DEGERLENDIiRME

Hic¢

Az

Orta

Cok

Pekcok

63-Degisimin, okulun ¢evresi iizerinde yaptig1 etkileri degerlendirir.

64-Degisimin egitim sistemi iizerinde yaptig: etkileri degerlendirir.

65-Degisimin okul tiyeleri (6gretmen, 6grenci, veli) iizerinde yaptig: etkileri degerlendirir.

66-Degisim siirecinin her asamasinda dgretmenlerin ve degisim siirecine katilan diger okul
tiyelerinin goriislerini degerlendirir.

67-Degisimin devam etmesi ya da etmemesi konusunda degerlendirmeler yapar.
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Ek 2.
Orgiitsel Degisim Nitel Sorular:

SORU 1: Yoneticiniz okulda degisim saglamak istiyor mu? Bunun i¢in toplumun cesitli
kesimleri, ogrencilerle ve velilerle toplantilar yapiyor mu yoksa yapmiyor mu? Yani

yOneticiniz degisim istememekte midir?

SORU 2: Yoneticiniz agik ve net bir kigi midir? Egitimle ilgili gelismeleri anlatma ihtiyaci

gostermekte midir?

SORU 3: Yoneticinizin okulda degisimin hangi alanlarda gerceklesecegini belirlemesini

nasil degerlendirirsiniz? Degisim yapilmasi belirlenmis alanlar1 degistirebiliyor mu?

SORU 4: Yapilan degisimin canliligin1 devam ettirmek i¢in yoneticiligi sirasinda nasil bir
davranig sergiler? Degisim gerceklestirirken 0Ogretmenlere nasil davramig gosterir?

Ogretmenleri 6zgiir mii birakir? Yoksa nasil davranacaklarii kendisi mi bildirir?

SORU 5: Yoneticiniz degisimin devam etmesini ya da etmemesini diigiinityor mu? Sizin

goriiglerinizi degerlendirir mi? Sikintilarini sizle paylagir mi? Herkes ondan korkar mi1?
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Ek 3.
Orgiitsel Atalet Nitel Sorular

SORU 1: Genel anlamda egitim ile ilgili yeni kavramlar ve yeni yontemler 6grenmek istiyor
musunuz? Bunlart 6grenmek isterken ekibinizden ne o6lglide destek aliyor yahut

almiyorsunuz? Yani okul yonetiminiz bu konularda gevsek mi davranmaktadir?

SORU 2: Sorun c¢ozerken geleneksel yontemleri mi yoksa modern ydntemleri mi

kullanirsiniz? Sorunlarinizi kendiniz mi ¢6zersiniz?

SORU 3: Eskidigini diisiindiigiiniiz alisgkanliklarinizdan ve diisiincelerinizden kurtulmak
icin yeni fikirler 6grenmeyi nasil degerlendirirsiniz? Aligkanliklarimizi ve diislincelerinizi

degistirebiliyor musunuz?

SORU 4: Daha onceden 6grendiginiz bilgiler ve elde ettiginiz tecriibeler gergevesinde
egitim gorevinizi yerine getirirken nasil bir davranig sergilersiniz? Yonetici olarak egitim
verirken Ogrencilerinize nasil davranirsiniz? Onlara 6zgiirliik alami tanir misimiz? Yoksa

O0grenme yollarini siz mi bildirirsiniz?

SORU 5: Ogretmen Ve dgrencilerinizin sizi nasil gordiigiinii diisiiniiyorsunuz? Sizi bir rol
model olarak degerlendirirler mi? Sikintilarini sizle paylasabilirler mi? Herkes sizden korkar

mi1?
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Ek 5.

Evren ve Orneklem Hesaplama Tablosu
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Brans Adi Evren Tabaka Agirhig Yiizde % Orneklem

Bilisim Teknolojileri 50 0,15 75
Biyoloji 38 0,15 57
Cografya 36 0,15 5,4
I.H.L. Meslek Dersleri 24 0,15 3,6
Din Kiiltiirii ve Ahlak Bilgisi 93 0,15 13,9
Tiirk Dili ve Edebiyati 110 0,15 16,5
Felsefe 19 0,15 2,8
Fen Bilimleri/Fen ve Teknoloji 79 0,15 11,8
Fizik 31 0,15 4,6
ingilizce 159 0,15 23,8
Kimya/Kimya Teknolojisi 27 0,15 4,0
[lkégretim Matematik Ogr. 105 0,15 15,7
Miizik 39 0,15 5,8
Sanat Tarihi 1 0,15 0,1
Biiro Yonetimi 1 0,15 0,1
Tarih 45 0,15 6,7
Tiirkce 109 0,15 16,3
Almanca 15 0,15 2,2
Beden Egitimi 93 0,15 13,9
Matematik 87 0,15 13,0
Simf Ogretmenligi 436 0,15 65,4
Sosyal Bilgiler 62 0,15 9,3
Okul Oncesi Ogrt. 125 0,15 18,7
Teknoloji ve Tasarim 25 0,15 3,7
Cocuk Gelisimi ve Egitimi 5 0,15 0,7
Giyim Uretim Teknolojisi 7 0,15 1,0
Giizellik ve Sa¢ Bakim Hizmetleri 0 0,15 0
Hasta ve Yagh Hizmetleri 6 0,15 0,9
Konaklama ve Seyahat Hizmetleri 3 0,15 04
Metal Teknolojisi 3 0,15 04
Motorlu Araglar Teknolojisi 3 0,15 0,4
Muhasebe ve Finansman 9 0,15 13
Pazarlama ve Perakende 1 0,15 0,1
Tesisat Teknolojisi ve Iklimlendirme 7 0,15 1,0
Yiyecek Igecek Hizmetleri 8 0,15 1,2
Miizik (Tiirk ve Bat1 Miizigi Koro Egitimi) 1 0,15 0,1
Miizik (Miiziksel Isitme, Okuma ve Yazma) 1 0,15 0,1
Miizik (Ney) 0 0,15 0,0
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Brans Adi Evren Tabaka Agirhig Yiizde % Orneklem

Miizik (Piyano) 0 0,15 0,0
Miizik (Bireysel Ses Egitimi) 0 0,15 0,0
Miizik (Baglama) 0 0,15 0,0
Miizik (Gitar) 0 0,15 0,0
Miizik (Keman) 0 0,15 0,0
Adalet 3 0,15 04
Aile ve Tiiketici Hizmetleri 1 0,15 0,1
El San. Tek. / El Sanatlar1 3 0,15 0,4
El San. Tek. / Nakig 2 0,15 0,3
Elektrik-Elektronik Tek./Elektrik 5 0,15 0,7
Elektrik-Elektronik Tek./Elektronik 8 0,15 1,2
Endiistriyel Otomasyon Teknolojileri 1 0,15 0,1
Gida Teknolojisi 1 0,15 0,1
Grafik ve Fotograf/Grafik 2 0,15 0,3
Ingaat Tek./Yap: Tasarim 5 0,15 0,7
Makine Tek./Yap1 Tasarimi 3 0,15 0,4
Ray. Sis. Tek./Ray. Sis. Ingaat 7 0,15 1,0
Ucak Bakimi/Ugak Elektronigi 1 0,15 0,1
Ugak Bakim/Ugak Govde-Motor 3 0,15 0,4
Arapca 5 0,15 0,7
Mobilya ve ic Mekan Tasarimi 4 0,15 0,6
Laboratuvar Hizmetleri 4 0,15 0,6
Harita-Tapu-Kadastro/ Harita-Tapu-Kadastro 3 0,15 0,4
Gorsel Sanatlar 31 0,15 46
Rehberlik 77 0,15 11,5
Tekstil Teknolojisi/Trikotaj 0 0,15 0,0
Ozel Egitim 67 0,15 10,0
Hayvan Sagligi/Hayvan Yetistiriciligi ve 0 0,15 0,0
Hayvan Sagligi/Hayvan Yetistiriciligi ve 3 0,15 04
Saglik/Saglik Hizmetleri 9 0,15 13
Tarim Tek./Tarim/Bahge ve Tarla Bitkileri 2 0,15 0,3

2133 325
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Ek 6.
Etik Kurul Onay1

04.11.2019

Sayin Selvihan Yalginer

Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu’na yapmis oldugunuz YDU/EB/2019/376 proje numarali
ve “Ogretmenlerin Degisim Yonetimine Iliskin Gériislerinin Yéneticilerin Atalet
Diizeylerine Etkisi” baslikli proje onerisi kurulumuzca degerlendirilmis olup, etik olarak
uygun bulunmustur. Bu yazi ile birlikte, bagvuru formunuzda belirttiginiz bilgilerin digina

¢ikmamak suretiyle arastirmaya baslayabilirsiniz.

Dogent Doktor Direng Kanol

Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu Raportorii

' A
T 44@ 4
'L | § - gt
| At -

Not: Eger bir kuruma resmi bir kabul yazisi sunmak istiyorsaniz, Yakin Dogu
Universitesi Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu’na bu yaz ile bagvurup, kurulun
baskaninin imzasini tagiyan resmi bir yazi temin edebilirsiniz.
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Ek 7.
Arastirma Izni
\)\“" 1
."’ \ LIZINCAN VALILIGE
\' J 1N T panin Mot
Sayt  ASOSA L 9T T6s ST

Nomu - Doktors Tes Caligmass

MUDURLUK MARKAMINA

Hgi @ a) Milli ERitim lhkunllgn Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Midtslogtnin
07122004 tarihli ve 2012713 numaral: Gienelge.
b1 29.08.2016 Tarih ve 9215874 sayili dilekge.

llimiz Hiriyet Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi Oretmeni doktora isi
Selvihan YALCINER'in "Orgiitsel Degigim Olgefii ve Orgitsel Ataler” konu?fr::kn
uvgulamasint  ilimiz merkezde bulunan tim okul ve kurum Gfretmen ve yneticileri ile
¥apmak istedigine iligkin, ilgi (b) yaz: ve eki anket sorulan ilisikie sunulmugtur,

Iigi (a) Genelge esaslanna gore *Il Milli Egitim Anket-Arastirma-Tez Calismalannt
Deterlendirme Komisyonu" tarafindan incelenen anket alismasing, yukanda belintilen okul
Ve hurun Ogretmen ve yoneticilerine uygnlamas mildiriigimizee yerinde poirtilmekiedir.

Makamlarinizea da uygun g6riildaga 1akdirde; onaylanniza arz ederim.

Hasan GUNES
Sube Madiri
OLUR
02.092016
Aziz GUN
11 Milli Egitim Madira
“"Giivenli Elektronik Imzal
EKLER: Asli lle Aynmidr.
Komisyon Knmn  (1-sayfa) o219 R0l
Dilckge ve ekleri (1-sayfa) Crein SENER
Anket Sorulun (7-suyfa) S
Menpoceli Mah. Kamu Lojnantan 1311, Sokak-ERZINCAN Ayrintil Bilgi igin: Hasan GONES-Sube Widues

lel: (0 446) 21420 731245

Flekeonih Ag=heip:erzincun meb gov tr
Faks (0446) 214 11 88

e-postar arpe2d i mch pov.tr
Bu evrak guvenh elfekiramh mra ile emzafanmigtic bup fevraksoepu meb gov tr adresinden 7abe-3711-3fcf-9806-1921 ko ile teyit edilebain
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Ek 8.
Olcek izinleri

Ganderen: ibrahim cankaya <lhcanksya @halmal coms
Ganderlidi: 29 Eyiil 2059 Paxar 22:19

Kime: Selvihan Yaipmer <Saly@aavaiciner® noyrall iom>
Ko fie Otgek il

Selvihan Merhaba,
Atalet okgeds ekte tezinde kulianabdirsin. Calgmalaninda baganiar dlenm.

Dog. D Ibrabion CANKAYA
Ugak Universtesi EQItim FakOitesi

From: Sebahan Yalkiner <Setahamaicinerfhotmal com>
Senk: Sunduy, Seplember 29, 2019 627 PM

To: IBRAHIM CANKAYA <bcantaaholmullcam>
Subject: Olzek izni

Merhaba Sayin Hocam lsmim Selvihan YALONER, Yskon Dogu Universitesinde doktora égrencisiyim, *Ofretmenlern Degigim Y6 ine Nigkin GarGglerinin
Yoneticherin Atalet Dizeylerine Etkisi™ adh tezimde "Atalet * Sicegind kullanmak Gzere izninizi stmak istemekteyim, Durume bilgilesinize srz ederim

Marhaba Setvinan Hanim, dlgeg agagidaks seklice atif vererek kullanabllrsiniz. fy caligmalar dilerim

Helvac, M. A, (2004) Helvaci, M. A, (2004), Resmi ikdgretim okullannda gorev yapan lkogretim okul
yoneticilennin degisimi yonetme veterliklerinin degerlendirimest, Yayin‘anmamig Doktora Tez). Ankara Universites! EQitim
Billmien EnstitGsd, Ankara,

Sahvhan Yalginer <Salvhanyaicinenfihctmall corre-, 6 May 2021 Per. 20:53 latihinda gurw yazde
Merhaba Sayin Mocam, ben Selviban YALCINER, Yakin Dogu Universitesi, Egitim Yonetimi Balimi doktora &grencislyim. lzniniz olursa

danigmanh@inizda Mustafa AK tarafindan hazirlanan ylksek lisans tezinde kullandi@ Degisim Yonetimi Olgegini aragtrmamda kullanmak
istiyorum. Saygidar,

Prof Dr. Mehmet Akif HELVACT
Ugak Universites), Egitim Fakultesi
Egitim Bilimlers Bolum Bogkarm
Egitim Yénetimi ABD

Prof Dr. Mehmet Alof HELVACT
Usak University, Foculty of Education.
Department of Educational Administration
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Ek 9.
Intihal Raporu

OGRETMENLERIN DEGISIM YONETIMINE ILISKIN
GORUSLERININ YONETICILERIN ATALET DUZEYLERINE
ETKISININ INCELENMESi
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Ek 10.
Oz Gecmis

1980 yilinda Erzincan’da dogdu. Ilk ve ortadgrenimini aymi sehirde
tamamladi. 1997 yilinda Atatiirk Universitesi Egitim Fakiiltesi Tiirk Dili ve
Edebiyat1 6gretmenligini kazandi. 2001 yilinda ayni1 béliimden mezun olarak goreve
basladi. Konya, Istanbul ve Erzincan’da lise diizeyinde ¢esitli okullarda 6gretmenlik
yapt1. 2013 yilinda Ahmet Yesevi Universitesinin Egitim Yoénetimi ve Denetimi
Boliimiinde yiiksek lisans egitimini tamamladi. 2015 yilinda Rusya’da Southern
Universty ( IMBL ) ‘de Egitim Yo6netimi alaninda doktoraya bagsladi. 2019 yilinda bu
boliimden mezun oldu. 2016 yilindan beri Yakin Dogu Universitesi Egitim Bilimleri
Enstitiisii Egitim Yonetimi, Denetimi, Ekonomisi, Planlamas1 Bolimiinde doktora
egitimini siirdiirmektedir. Hala Milli Egitim Bakanliginda Tiirk Dili ve Edebiyati

ogretmenligi gorevine devam etmektedir. Evli ve iki ¢cocuk annesidir.
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Ek 11.
Arastirmaya Katilim Formu Onay1

Bu anket ¢alismasi, Yakindogu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Yoéneticiligi alaninda, Prof. Dr. Hiiseyin BICEN’in danismanliginda vyiiriitiilen
doktora tezi i¢in hazirlanmistir. Calismanin amaci, degisim yoOnetiminin egitim
yoneticilerinin atalet diizeylerine etkisini 6l¢gmektir. Vereceginiz bilgiler arastirmanin
amaci1 diginda hicbir amag i¢in kullanilmayacaktir.

Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu’na yapmis oldugunuz YDU/EB/2019/376 proje numarali
ve “Ogretmenlerin Degisim Yonetimine Iliskin Gériislerinin Yéneticilerin Atalet

Diizeylerine Etkisi” baslikli projeyi goniillii olarak katilmay1 kabul ediyorum.

Katilimer Adt Soyadi:  ........oooh Imza:....................... Tarih: / /



