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DEGISIM YONETIMINDE CALISAN ALGISI: SAKARYA
GENCLIK VE SPOR iL MUDURLUGU ORNEGI

OZET

Bu aragtirmada spor yoneticilerinin genglik ve spor il miidiirliigli calisanlarinin
degisime karsi tutumlar1 ve degisime karsi hazir olma durumlar1 arasindaki iliskinin
incelenmesi amaclanmistir. Arastirmanin 6rneklemini Sakarya Genglik ve Spor il
Miidiirliigii blinyesinde gorev yapan tesadiifi 6rneklem yontemiyle secilen 248 spor
yOneticisi olusturmustur. Arastirmada nicel arastirma yontemleri kullanilmistir.
Aragtirmada ii¢ veri toplama araci kullanilmistir. Birincisi demografik bilgi formu olup
arastirmaci tarafindan literatiir incelemesine gore olusturulmus ve uzman goriisiine gore
son hali verilmistir. Ikincisi Kondake¢1, Zayim ve Caliskan (2013) tarafindan gegerlilik
ve giivenilirlik calismasi yapilan Degisime Hazir Olma Olgegi (DHOO), iiciinciisii
Seren (2005) tarafindan gecerlilik ve gilivenilirlik ¢alismasi yapilan Degisime Karsi
Tutum Olgegi (DKTO) kullanilmistir. Verilerin analizinde, veriler normal dagilim
gosterdigi i¢in parametrik testlerden Anova, T-testi ve iliskiyi belirlemek amaciyla
korelasyon analizinden faydalanilmistir.

Aragtirma sonunda elde edilen bulgulara gore, cinsiyet degiskenine gore degisime karsi
hazir olma ile degisime karsi tutum puanlarinda anlaml fark bulunamamistir(p>0,05).
Aragtirmaya katilan spor yoneticilerinin yas gruplarina gore degisime karst hazir olma
alt boyutlarindan biligsel, duygu ve niyet boyutlarinda gruplarin ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir. Benzer sekilde degisime karsi tutum alt
boyutlarindan kurum politikalari, degisimin sonuglari, degisime diren¢ ve degisimde
yonetim boyutlarinda gruplarin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik vardir (p<.05). Degisime hazir olma 6lgegi alt boyutlarindan bilissel, duygusal
ve niyet ortalamalar1 ile degisime karsi tutum Olgegi alt boyutlarindan kurum
politikalar1, degisimin sonuglari, degisime direng ve degisimde yOnetim tarzi arasinda
istatistiksel olarak anlamli iliski vardir.

Sonug olarak, degisime hazir olma sonuglart agisindan katilimeilarin niyet ve bilissel
boyutlarda degisime iliskin olumlu bir yaklasim igerisinde ve duygu boyutunda ise
katilimcilarin gérece daha ¢ekimser oldugu ifade edilebilir.

Anahtar Kelimeler: Degisim, Degisim Y Onetimi, Degisime Direng, Tutum,
Organizasyon.
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EMPLOYEE PERCEPTION IN CHANGE MANAGEMENT: THE
CASE OF SAKARYA YOUTH AND SPORTS PROVINCIAL
DIRECTORATE

ABSTRACT

In this research, it is aimed to examine the relationship between the attitudes of sports
managers towards change and their readiness for change of youth and sports provincial
directorate employees. The sample of the study consisted of 248 sports managers
selected by random sampling method working within the Sakarya Provincial Directorate
of Youth and Sports. Quantitative research methods were used in the study. Three data
collection tools were used in the study. The first one is the demographic information
form, which was created by the researcher according to the literature review and was
finalized according to the expert opinion. The second one is the Readiness for Change
Scale (RCS), the validity and reliability of which was studied by Kondak¢i1, Zayim, and
Caliskan (2013), and the third, the Attitude Towards Change Scale (ATCS), the validity
and reliability of which was studied by Seren (2005). In the analysis of the data, since
the data showed normal distribution, parametric tests Anova, T-test and correlation
analysis were used to determine the relationship.

According to the findings obtained at the end of the research, no significant difference
was found in the scores of readiness for change and attitude towards change according
to the gender variable (p>0.05). There is a statistically significant difference between
the averages of the groups in the cognitive, emotion and intention dimensions of the
sub-dimensions of readiness for change according to the age groups of the sports
managers participating in the research. Similarly, there is a statistically significant
difference between the averages of the groups in the sub-dimensions of attitude towards
change, institutional policies, results of change, resistance to change and management in
change (p<.05). There is a statistically significant relationship between the cognitive,
emotional and intention averages from the sub-dimensions of the readiness for change
scale and the institutional policies, the results of the change, resistance to change and
the management style in change.

As a result, it can be stated that in terms of the results of readiness for change, the
participants have a positive approach towards change in intention and cognitive
dimensions, and the participants are relatively hesitant in the dimension of emotion.

Keywords: Change, Change Management, Resistance to Change, Attitude,
Organization.
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BOLUM 1. GIRIS

1.1. Calismanin Onemi

Degisim, belli etmenlerin etkisiyle belli bir zaman diliminde yasanan farklilagsmayi, bir
durumdan bagka bir duruma geg¢isi ifade eden kavramdir. Degisim planlamali ya da
planlamasiz olabilecegi gibi sonuglar1 bakimindan olumlu ya da olumsuz da
olabilmektedir. Bilinen bir gercek olarak, degisim yasamin her alaninda s6z konusu olan
ve Oniine gec¢ilmesi imkansiz bir siirectir. Degisim, kendi kosullarinda ilerlediginde
sistemler ve organizasyonlar i¢in istenmeyen sonuglara da yol acabilmektedir. Degisime
uyum saglayamayan, degisimin Onemini kavrayamayan sistemlerde bozulmalar
yasanabilmekte varligini sirdiirme ve hedeflere ulasmakta riskler s6z konusu
olabilmektedir. Diger yandan, ¢agin kosullarina uyum saglamak, beklenen ciktilar
ortaya koyabilmek, rekabet edebilmek, gelisebilmek ve varligini siirdiirmek igin
organizasyonlar degisime paralel olarak kendilerine yon vermek zorundadirlar. Bundan

dolay1 degisime uyum saglanmasi ve yonetilmesi gerekmektedir.

Degisim yoOnetilmesi ise bir durumdan bagka bir duruma gegisin c¢esitli acilardan sevk
ve idare edilmesi olup, nicel, nitel, soyut veya somut ¢abalardir. S6z konusu cabalar
organizasyonda lokal unsurlara yonelik olabilecegi gibi tepeden en asagiya kadar
kapsamli sekilde de s6z konusu olabilmektedir. Bagka bir acidan degisim; zamanin
kosullarina, organizasyonun gereksinimlerine, kaynaklarin durumuna, yOnetimin
tutumuna, insan kaynaklarimin niteligine, stratejik hedeflere, cevresel etkenlere ve
degisim yonetimi performansina gore c¢esitli sekillerde gerceklestirilebilmektedir

(Kogel, 2018, s. 524; Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003, s. 258).

Degisim bir siire¢ oldugu gibi mevcut durumdan farkli bir duruma ileriye ya da geriye
dogru farklilasmay1 ifade etmektedir (Galli, 2018, s.124). Planli degisim siireclerinin
genellikle iyi ve etkili sonuglar verdigi bilinirken, planlamasiz degisim siireclerinin

genellikle olumsuz sonuglart oldugu bilinmektedir. Plansiz degisim siire¢lerinin



olumsuz sonuglara yol acmasinin temel nedeni, bu degisim siireglerinin birdenbire
ortaya ¢ikmast ve bu degisim siireglerine dahil olan kisi/grup/kuruluslarin degisimin
sonuglarina hazir olmadiklar1 igin degisim siirecine ayak uydurulamamasidir (Ilgan,
2008, s. 81-82). Bu kapsamda degisimin yonetilmesi; olduk¢a zor, zaman, kaynak,
yetkinlik, katilim, isbirligi ve giiclii bir irade gerektiren yonetsel, teknik, psikolojik ve
sosyal boyutlar1 olan karmasik ve zor siirectir (Beycioglu ve Aslan, 2010, s. 154-155).
Orgiitler icin hayati énemdeki degisim siirecinin iyi ydnetilmesi, hedeflenen basarinin
elde edilebilmesinin en O6nemli kosuludur. Organizasyonel degisim siireglerinin iyi
yonetilmesinin temeli, degisime yol acan i¢ ve dis etmenlerin dogru tanimlanmasi ve
analizidir. Bir organizasyonu degisime iten i¢ ve dis faktorleri analiz etmenin yani sira,
degisim yontemlerini belirlemek, degisim tekniklerine karar vermek, degisime karsi
olas1 direnci tahmin etmek ve diren¢ noktalarinin tahmin edilmesi gerekmektedir

(Erdogan, 2012, s. 1-2).

Degisim olgusu, karst konulamaz bir durum olmakla birlikte, degisimin
gergeklestirilmesi olduk¢a zordur. Bu zorlugun pek ¢ok nedeni oldugu ifade edilebilir
ancak en onemlisi, degisime yonelik direngtir. Degisimle birlikte organizasyonda, roller,
statiiler, elde edilmis konumlar, haklar, boliisiimler, ¢ikarlar, yerlesik alisgkanliklar, grup
iligkileri, yetkiler, sorumluluklar vb. gibi pek ¢cok noktada degisim olacagindan, siirecin
muhataplarinin direng gostermesi miimkiindiir ve olduk¢a dogaldir (Akyiiz, 2006, s. 2-
3). Zira degisimle birlikte ortaya cikacak yeni durumlar 6zellikle c¢aligsanlar igin
alisilagelmis yapilarin da degismesi anlamia gelmekte, yeni duruma uyum saglama
zorlugu, ekonomik kaygilar, psiko-sosyal tutumlar vb. ile cesitli kaygilara ve strese yol

acabilmektedir (Tunger, 2013, s. 381).

Bu ¢alismada ¢alisanlarin degisime iliskin tutumlari ile ¢alisanlarin degisime hazir olma
durumlar arasindaki iliskinin Genglik ve Spor Il Miidiirliigii dzelinde incelenmesi
amaglanmistir. Calismanin giris kisminda arastirmanin kapsami hakkinda genel nitelikte
aciklamalara yer verilmistir. Takip eden boliimde degisim ve ilgili kavramlar, degisimin
gerekliligi, degisim tiirleri, degisimin i¢ ve dis nedenleri, degisimin yonetilmesi ve
degisimin yonetilmesinde asamalar konularinda agiklamalar yapilmistir. Ardindan
degisim ve degisim yonetiminde temel yonlendiricilere karsi tutum konusuna
gecilmistir. Bu boliimde oOncelikle tutum kavramina yer verilerek tutumun unsurlari,

tutum ve davranis iligkisi, degisime yonelik tutum ile tutumun boyutlar1 hakkinda



aciklamalar yapilmistir. Ayni boliim igerisinde ¢aligmanin merkezinde olan degisime
diren¢ konusu incelenmis, degisime direncin nedenleri ve degisime direngle miicadele
hakkinda kapsamli agiklamalar yapilmistir. Calismanin son boliimiinde belirlenen amag
kapsaminda gerceklestirilen bir arastirma ve bu arastirmanin bulgularina yer verilmis,

elde edilen sonuglar yorumlanmis ve literatiirdeki diger ¢caligsmalarla karsilagtirilmigtr.

1.2. Cahsmanin Amaci

Yasamin her aninda s6z konusu olan degisim, her tiirden organizasyonu g¢esitli
sekillerde etkilemektedir. Degisime kayitsiz kalan, degisimin farkinda olmayan ve
degisime uyum saglayamayan organizasyonlarin varliklarini siirdiirmeleri miimkiin
degildir. Suyun 1sindigim1 fark etmeyen kurbaganin belli bir siire sonra yasamini devam
ettiremeyecek hale gelmesi metaforu 6rneginde oldugu gibi, kaginilmaz olan degisime
kayitsiz kalmak miimkiin degildir. Degisim mekanik siire¢ olmadigindan insanlar
aracilifiyla gergeklestirilmesi ve insanlarin katilimlarinin saglanmasi, bundan dolay1 da
organizasyonlarin degisimi yonetmesi gerekmektedir. Literatiirde pek ¢ok arastirma ve
caligmada belirtildigi tizere degisim siirecinde c¢alisanlarin tutumlar1 en faktorler
arasindadir. Bundan dolay1 ¢alisanlarinin tutumlar ile degisim yonetimi arasinda yakin

bir iliski vardir.

Saglikli bir degisim siirenin ve degisim yonetiminin dayandigi birbirini tamamlayan iki
onemli boyuttan séz edilebilir. Birincisi calisanlarin degisime olan desteklerini,
degisime katilimlarini ve degisim siirecindeki genel durumlarini ifade eden “calisanlarin
degisime iliskin tutumlar1”dir. ikincisi degisim siirecinin beraberinde getirdigi uyum,
yetkinlik, caba, katilim vb. gibi durumlar1 ifade eden “calisanlarin degisime hazir olma
durumu”dur. Bu kapsamda hazirlanan ¢alismanin amaci; ¢alisanlarin degisime iliskin
tutumlar ile calisanlarin degisime hazir olma durumlar1 arasindaki iliski ve belirli
degiskenlere gore farklilik yaratan durumlarinin Genglik ve Spor il Miidiirliigii 6zelinde
incelenmesidir. Calisma sonucunda elde edilecek bulgular degisimin ydnetilmesi
acisindan ozellikle kamu kurumlari, yoneticiler ve politika yapicilar i¢in degerli

sonuglar ortaya koyabilecegi diisiiniilmektedir.



1.3. Cahsmanin Problemi

“Genglik ve Spor Il Miidiirliigii calisanlarmin degisime kars1 tutumlar1 ve degisime kars1

hazir olma durumlari nedir?”” sorusu arastirmanin problemini olusturmaktadir.

1.4. Alt problem

- Bagmmsiz degiskenlere gore (cinsiyet, yas, meslekte gorev siiresi, kurumda c¢alisma

stiresi) katilimcilarin degisime karsi tutumlar1 arasinda farklilik var midir?

- Bagimsiz degiskenlere gore (cinsiyet, yas, meslekte gorev siiresi, kurumda calisma
stiresi) katilimcilarin degisime karsi hazir olma durumlar arasinda farklilik var

midir?

- Katilimcilarin degisime karsi tutumlar1 ile degisime karsi hazir olma durumlar

arasinda iliski var midir?

1.5. Cahsmanin Sayiltilar

Aragtirmaya katilan katilimcilarin igtenlikle ve samimi bir sekilde olgek formunu
doldurdugu ve dogru bilgiler verdigi varsayilmistir. Arastirmada kullanilan 6lgek

formunun arastirmanin amacina hizmet ettigi varsayilmaistir.

Aragtirmaya katilanlarin 6lgek formunu dogru ve icten bir sekilde doldurduklar1 ve
dogru bilgilere dayandirdiklar1 varsayilmistir. Arastirma i¢in kullanilan 6l¢egin amaca

hizmet ettigi varsayilmigtir.

1.6. Cahsmanin Simirhhiklan

Aragtirma, Eyliil-Kasim 2022 déneminde gerceklestirilen anket uygulamasi ile, Sakarya
Genglik ve Spor 11 Miidiirliigii ¢alisanlarindan olusan 6rneklemden elde edilen yanitlar

ile stnirhidir.



BOLUM 2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Degisim Kavramm

Degisim, felsefi, sosyal, ekonomik, teknik vb. boyutlar1 bulunan ¢ok yonlii bir kavram
oldugu gibi doga ve insan yasaminin her asamasinda somut ya da soyut degisim sz
konusu olabilmektedir. Genis agidan degisim, planlamali ya da planlamasiz olarak
herhangi bir seyin ya da siirecin mevcut durumundan bagka bir duruma tam olarak ya da
kismen doniismesidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003, s. 258). Bu kapsamda degisim
herhangi somut ya da soyut seyin bir durumdan digerine gecisini ifade etmektedir

(Kogel, 2018, s. 524).

Degisim olgusu, iyi-kotii baglaminda degil “bir durumdan bagka bir duruma” gegisin
ifadesini betimlemektedir. Bu yonii ile doga ve insan yasaminda her seyin siirekli
degisimi s6z konusudur (Shan ve Shaheen, 2013).Kurumsal ya da sistem agisindan
degisim, bir organizasyonun yonetim, isleyis, algilama, degerlendirme, kiiltiir, iklim,
yap1, calisan iligkileri vb. kapsaminda goriilen her tiirli doniisiimii ifade etmektedir
(Yenigeri, 2002, s. 27). Basaran (1992) degisimi, “bir sistemin unsurlarinda, unsurlarin
birbiriyle olan iligkilerinde, dncekine gore nicelik ve nitelik agisindan gozlenebilir bir

ayriliktir” olarak tanimlamistir.

Degisim kavramu ile yenilik kavramini da karistirmamak gerekmektedir. Yenilik bir sey
ya da olgunun daha farkli bir diizeye tasinmasi ve genellikle planlamalidir. Degisim ise
planlamali olabilecegi gibi planlamasiz da olabilir, istege baghh ya da istemsiz de
olabilir. Orgiitlerin yam sira isletmeler, saglik, endiistri, spor gibi bir¢ok alanda zamanla
degisimlere rastlamak miimkiindiir (Alemdar, Ozcan ve Ozyurt, 2023). Dolayisiyla
yenilik degisim olgusunun bir fonksiyonu oldugu gibi degisim siirecinin bir parcasidir
(Aktepe, 2005). Diger yandan “degisim” olgusu, sadece yonetsel degil ayn1 zamanda
gorecelilik arz etmektedir. Bir durum hakkinda degisim olup olmadigma karar

verebilmek, degisimin pozitif ya da negatif nitelemesini yapabilmek ya da



derecelendirmek her zaman miimkiin degildir. Zira degisime iliskin genel gecer bir
Ol¢eklendirme ve kategorilestirme yapilabilmesi giigtiir (O'Brien ve Kardas, 2016, s.

882).

Genel olarak degisim belli siire ve siiregte meydana gelen oOnceki duruma gore
farklilagmalardir. Degisim, “nesne ve c¢evre arasindaki etkilesime bagli olarak
geligebilir, planlamali ya da planlamasiz olabilir, isteyerek ya da zorlamayla olabilir”
(Calik, 2003, s. 538). Degisimin ne oldugu hakkinda goriis farkliligi bulunmakla
birlikte, degisim her zaman ve genel geger oldugu bilinen bir gercek oldugu gibi

degisim dogal ve beseri sistemleri etkilemektedir.

Degisim tanimlarinin ortak noktalari, bir sistemin ya da nesnenin durumunda niteliksel
ve niceliksel bir farkliligin s6z konusu olmasi, mevcut bir durumdan baska bir duruma
gecisin  olmasi, igeriden veya disaridan miidahaleye bagli olarak gerceklesmesi,
goreceli, dlgiilemez ya da degisken, kontrollii ya da kontrolsiiz olmasidir (11gan, 2008, s.

81).

Degisim olgusu gelisme ve ilerleme baglaminda pozitif bir durum olarak kabul
edildiginde; sistemde ya da nesnede s6z konusu olan bir sorunun giderilerek iyilestirme
yapilmasi, verimliligin artirilmasi, kotii halden iyi hale gegirilmesi, eksikliklerinin
giderilmesi ve genel olarak diizeltilmesidir. Ancak pozitif amagh degisim siire¢ ve

cabalarinin sonuglart her zaman beklendigi gibi olmayabilir (Erdogan, 2015:73-79).

Genel olarak degisim bir siire¢ oldugu gibi mevcut durumdan farkli bir duruma hareketi
kapsar. Degisim siireci planlamali olabilecegi gibi bu siirecin planlamasiz olmasi da
miimkiindiir. Planli degisim siire¢lerinin genellikle iyi ve etkili sonuglar verdigi
bilinirken, planlamasiz degisim siireclerinin genellikle olumsuz sonuglari oldugu
bilinmektedir. Plansiz degisim siire¢lerinin olumsuz sonuglara yol agmasinin temel
nedeni, bu degisim siireglerinin birdenbire ortaya ¢ikmasi ve bu degisim siireglerine
dahil olan kisi/grup/kuruluslarin degisimin sonuglarina hazir olmadiklar1 i¢in degisim
siirecine ayak uydurulamamasidir (ilgan, 2008, s. 81-82; Giines, 2015; Ozdemir, 2013;
Ozden, 2005; Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2013).

Degisim bir siire¢ oldugu gibi bu stireci de etkili bir sekilde yonetmek i¢in 1yi yonetim
mekanizmalarina sahip olmak gerekmektedir. Degisimi amaca yonelik bir sekilde

hedefe vardirmak istiyorsak eger degisim yoOnetimine odaklanmakta fayda



goriilmektedir. Degisim yonetimi, Moran ve Brightman (2001) tarafindan 'bir
organizasyonun yOniinii, yapisini ve yeteneklerini, i¢ ve dis miisterilerin siirekli degisen
ihtiyaclarina  hizmet etmek icin slirekli olarak yenileme siireci' olarak
tanimlamistir. Degisim biiyiikliikk ve yasa bagli olmayip tiim isletmelerde kapsamli bir
sekilde gerceklesir. Diinya c¢ok hizli degisiyor, dolayisiyla oOrgiitlerin gelismesi ve
hayatta kalmasi i¢in Orgiitlerin hizla degismesi gerekmektedir. ( Alvesson ve
Sveningsson, 2008 ). Modeller ve teoriler, yoneticilerin ve liderlerin degisiklikleri
izlemesi, degerlendirmesi ve planlamasi i¢in i¢ veya dis ortama hizli yanit verme ve
bireyler, iiriinler, teknoloji ve pazar tarafindan degisim modelini 6ngérme yapisini
kullanarak organizasyondaki degisiklikleri yonlendirmek i¢in Onerilmistir (Van Ossten,

2006).

Moran ve Brightman (2001), degisim yonetimini “dis ve i¢ miisterilerin siirekli degisen
ihtiyaclarma hizmet etmek i¢in bir organizasyonun yoniinii, yapisint ve yeteneklerini

stirekli olarak yenileme siireci” olarak tanimlanmistir.

2.2. Degisimle ilgili Kavramlar

Degisim kavramu iliskili oldugu kavramlar bakimindan ii¢ yonde degerlendirilmektedir.
Birincisi; “bir durumdan daha iyi bir duruma gecisi ifade eden iyilesmedir”. ikincisi;
“bir durumdan baska bir duruma gecerken eskinin geride birakilmasini ifade eden
yenilesmedir”. Ugiinciisii; “bir durumdan baska bir duruma oldukga farklilasarak gegisi
ifade eden evrimdir.” Ancak literatiirde degisim olgusu tiir bakimindan genisletilerek
ele alinmakta olup yapilan siniflamalarin ortak 6zelligi, artik mevcut durumun farkli bir
yere tasinmis olmasidir (Ozsagir, 2012, s. 6; Beycioglu ve Aslan, 2010, s. 154-155).

Degisimle ilgili kavramlar hakkinda asagida aciklamalar yapilmistir.

2.2.1. Yenilesme

Degisim kavraminin genellikle iyilesme ve gelismeyi tanimlamak i¢in kullanildigi
goriilmektedir. Yenilesmeler ve iyilesmeler ise tesadiifi degildir ve planlanmis
degisiklikleri igerir. Yenilesme ve iyilesme kavramlari, degisen ¢evre kosullarina uyum
sirecinde  Orgiitlerin ~ yapisal, islevsel ve siiregler bakimindan  yeniden

yapilandirilmasidir (Beycioglu ve Aslan, 2010, s. 154-155).



Degisim ve yenilesme arasinda nitelik bakimindan farkliliklar vardir. Degisimde sadece
nicelik (gbzlemlenebilir somut durumlar, sayisal fark vb.) 6n planda iken, yenilesme
hem niceliksel hem de niteliksel olabilir. Degisim kendiliginden (planlanmamis) veya
tasarlanmis (planlamali) olabilirken, yenilik tamamen amagh ve planlamalidir. Bu
kapsamda degisimlerin olumlu sonu¢lanmasi beklenmezken yenilesme Orgiitiin ya da
sistemin gelismesi, ilerlemesi ve eskiye gore daha iyi hale gelmesine yoneliktir.
Yenilesmenin yonii ileri dogru iken degisim bazen geriye dogru da olabilir. Yenilesme,
gelecege ve ileriye yonelik, ayn1 zamanda pozitif olmalidir. Ancak planlamali degisim
stirecinde durum farklidir. Cilinkii planlamali degisim olumlu, amagli, sistematik ve
kaliteyi artiran bir siirectir. Bu agidan yenilesmeye daha ¢cok benzemektedir (Cobanoglu

ve Demir, 2021, s. 245).

2.2.2. Gelisme

Kiigiikten biiyiige, siradanliktan niteliklilige, basitten karmasiga dogru niteliksel ve
niceliksel degisimlerin olmasi1 aynt zamanda ilerleme ve olgunluk anlamimna da
gelmektedir (Basaran, 1998). Bu nedenle gelisme olumlu ve arzu edilen bir degisim
seklinde kabul edilebilir (Beycioglu ve Aslan, 2010, s. 160). Ancak “degisim siireci
farkli bir durum olup degisim siireci olumsuz yonde de gergeklesebilir” (Erdogan, 2015,
s. 23-24). Zira gelistirme, mevcut durumu daha olumlu hale getirme siirecidir. Degisim
stirecinde, mevcut durum tamamen farklilagir veya 6nemli 6lclide degisir. Aksi takdirde

degisim s6z konusu olamaz (Caglar, 2005).

2.2.3. Biiyiime

Biiylime, mevcut duruma gore soyut ve somut olarak hacimsel bir gelisme ve degisim
siirecini ifade etmektedir. Biiyiime, “Orgiitsel hedeflere daha etkin bir sekilde
ulasilmasini” saglarken, gelisme ise “oOrgiitsel hedeflerde degisikliklere yol acan politika
kararlarin1” igerir (Beycioglu ve Aslan, 2010, s. 157). Bu baglamda biiyiime kavrami,
dis etkenlerden bagimsiz olarak kendi sistem ve kaynaklarini kullanarak nicel ve nitel

degisim olarak tanimlanabilir.

Biiylime, bireylerin ve kuruluslarin tiim degerlerini degistirebilse de, biiyiime siirecinde

belirli bir noktaya ulastiktan sonra ortaya ¢ikan kontrol sorunlariyla bas etmek



zorlasabilmektedir. Geleneksel problem ¢dzme yoOntemlerinin yeterli olmadigi bir
zamanda, kuruluslarin rollerini, yetkilerini, sorumluluklarini, kontrol ve karar yapilarini
yeniden yapilandirmalar1 gerekmektedir. Bu durum organizasyonda bazi yapisal

degisikliklere yol agmaktadir (Caglar, 2005).

2.2.4. Devrim

Devrim, bir sistemin, yapinin ya da organizasyonun tiimiiyle ve hizli bir sekilde
degisimidir (Basaran, 1998). Devrim, koklii bir degisim oldugundan eski ile yeni
arasinda benzerlik kalmaz. Yukaridan asagi olabilecegi gibi nadiren asagidan yukariya
dogru da olabilir (Korkmaz, 2019). Devrimci degisimle sistemde, tam bir revizyon,
yenileme ve yeniden insa etme ve yapilanma sdz konusu olur. Orgiitsel bir bakis
acisiyla, devrimcei degisim stratejik hedefleri yeniden sekillendirir, yeniden diizenler,
amag, siire¢ ve davranislarda radikal dontisiimler saglanir. Degisim ile devrim arasinda
en net fark, degisimde eski ile yeni arasinda bazi noktalarda benzerlik ve izler s6z
konusu olur. Devrim ise biitiinliyle yeni bir siireci ifade eder, radikaldir ve eskiden

herhangi bir 1z tasimaz (Sayli ve Agca, 2009, s. 346).

2.2.5. Evrim

Evrim, degisim slirecinin olduk¢a yavag asamalar halinde gerceklesmesidir.
Kendiliginden oldugu gibi ayn1 zamanda eskinin de baz1 6zelliklerini tagimaya devam
eder (Korkmaz, 2019). Evrimin uzun zamana dayanan bir degisim olmasinda i¢ ve dis
cevresel etmenlerin 6nemli bir etkisi vardir. S6z konusu faktorler; teknoloji, kiiltiir, is
yapis siirecleri, yonetim yaklasimi, piyasa kosullar1 vb. gibi unsurlardan olusmaktadir.
Bu nedenle evrim her sistem i¢in farkli sekilde gelisir ve degisimi yonlendirir. Diger
yandan evrimin temel Ozelligi durdurulmasinin neredeyse imkansiz olmasidir. Bu
yoniiyle degisimin en temel itici giicii oldugu ifade edilebilir (Sayli ve Agca, 2009, s.

346).

2.2.6. Reform

Reform kelimesi Latince'den gelir ve bir organizasyondaki belirli bir durumu yeniden

sekillendirmek ve degistirmek anlamindadir. Bu kapsamda reform, bir



organizasyondaki statiilkoyu degistirir ve performans bosluklarini1 kapatmay1 amacglayan
degisiklikleri baglatmayi, planlamayi, tasarlamay1 ve uygulamayi igermektedir (Tutum,
1994). Reform, organizasyonlarin daha iyi sonucglara ulagsmak veya sonuglari daha
verimli hale getirebilmek i¢in farkli calisma bicimlerini incelemelerini saglamayi,
organizasyonlarin en iyi uygulamalari benimsemeye tesvik edilmesi i¢in hizmetlerde
yenilik icin tesvikler yaratmayr amaglar. Orgiitsel reform, degisiklikleri uygulamaya
yonelik giice ya da zorlayici bir yaklasima dayali bir siire¢ degildir (Akpinar, Vurgun ve

Gilcan, 2016, s. 51).

2.2.7. Yeniden yapilanma

Yeniden yapilanma veya isletmenin yeniden yapilandirilmasi, bir organizasyonun
mevcut stratejisini, yapisint ve operasyonlarmi degistirdigi ve gézden gecirdigi bir
stirectir (Erdogan, 2015; Korkmaz, 2019). Bu siirecin temel itici giigleri; birlesme ve
devralmalar, yonetim tarzinda degisim, kii¢liltme ya da biiylime, yeni teknoloji, is yapis
sekillerinde degisim, performans sorunlarinin ¢oziilmesi ve dis baskilardir. Bu
faktorlerde ¢agin kosullarina uyum saglamak, organizasyonun hedeflerine ulagsmasini
saglamak ve beklentileri karsilamak {izere sisteminin yeniden tasarlanmasini
gerektirebilir. Kisaca yeniden insa etme ve yapilanma, oOrgiitlerin degisen toplum

ihtiyaclarimi ve tercihlerini yakalama ¢abasidir (Tutum, 1994).

2.3. Degisimin Gerekliligi

Insan tarihi boyunca degisim her zaman var olmustur ve olmaya da devam edecektir.
Pek cok organizasyonun oOngoremedi8i ancak yasanan bazi gelismelerle birlikte
organizasyonun neredeyse tiim yapisini degistirecek olan degisim oyunu, isletmeler i¢in

bir zorunluluk haline gelmistir (Aktan ve Yay, 2016, s. 65).

Doganin ayrilmaz pargasi olarak degisim, insan ve toplumla ilgili birgcok durumu siirekli
olarak etkiler ve doniistiiriir. Ekonomik ve sosyal sistemleri makro ve mikro diizeyde
etkileyen degisimler Orglitsel yapilar1 da etkilemekte ve doniistirmektedir. Hizla
degisen teknolojik gelismelerin yani sira bilgi ¢cagi ve kiiresellesen gliniimiiz diinyasinda
i1 dilinyasindaki degisimlere ayak uydurmak ka¢inilmaz hale gelmistir (Eroglu ve

Eroglu, 2019, s. 52).

10



Degisimi zorunlu hale getiren nedenler iki ana kategoride toplanabilir: 1) “Isleri daha iyi
ve verimli yapmanin yollarmi bulmak” 2) “ic ve dis ¢evrenin degisen ve artan
beklentilerini en iyi sekilde karsilamak™. Bu iki hedefe ulagmak, orgiitsel etkinligin
onemli bir parcasidir. Orgiitsel degisim ihtiyact artik yerini degisimin
stirdiiriilebilirligine birakmig ve bu degisim ihtiyaci orgiitlerde iki farkli kiiltiiriin ya da
yapinin, “degisim kiiltiiri” ve “degisime direng” kiiltiiriiniin gelismesine neden
olmustur. Bu iki kavrami yonetme becerisi ayn1 zamanda Orgiitsel degisimi yonetme

becerisini de ifade etmektedir (Irk ve Doven, 2018, s. 877; Kogel, 2011, s. 529-530).

Orgiitlerin varliklarini siirdiiriilebilmeleri, degisimin yarattig1 potansiyel tehdidi ortadan
kaldirabilmeleri ve degisimin yarattig1 firsatlardan yararlanabilmeleri i¢in cagin
kosullarina gére bu siireci yonetmeleri gerekmektedir. Beklenen fayda ve degerlerin
elde edilebilmesi icin degisimin dinamiklerini izlemek, anlamak, uyum yontemleri
bulmak ve siireci 1yi yonetmek gerekmektedir (Celikdemir ve Paker, 2019, s. 433-434).
Bu kapsamda Sekil 2.1'de organizasyonlar1 degismeye zorlayan faktorler biitiinciil

olarak gosterilmistir.

Orgiitiin Yasayabilmesi i¢in

Degisime Zorlayan Faktirler

Degisimin e Degisim sonucu kurumsal Cevresel
devamlihigim kapasiteyi geligtirme < degisime
saglama e Miusteri mutlulugunu saglama odaklanmus ilgi

*  Yenirekabet giiclerini kavrama
ve kazanma

e Degisimi yasama gegirme

e  (Cevresel ihtiyaglara duyarh .
Degisim igin olma [Degisim
B@renen drgiit > o isletmenin mis - <— lld_erllgmm
$ etmenin misyon ve Sag]anl“as]
vizyonunu gergeklestirebilmesi
\
Teknolojik Farkl iiriinleri Bireylerin yagam
degisiklikler sonucu tiretebilecek siireg kalitesinin artirilmasi
yeni Gretim tasarimiyla esnek
sistemlerinin ortaya orgiit yapis
cikisi

Sekil 2.1. Degisimi Zorunlu Kilan itici Faktorler
Kaynak: (Akt. Yenipinar, 2021, s. 43).
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Sekil 2.1.’de goriildiigii iizere, degisimi zorunlu kilan nedenler teknolojik gelismeler, yeni
tretim yontem ve tekniklerinin gelismesi, oOrgiit yapilarindaki degisim ve yonetim
anlayisinin  doniisiimii, cevresel etkenler vb. gibi ¢ok boyutlu faktorlerden meydana
gelmektedir. Bu kapsamda degisim neden gereklidir, degisimin gerceklestirilmesinden
beklenen amaglar nelerdir, degisimin sonuglar1 nelerdir? gibi sorular literatiirde
derinlemesine tartisilan hem uygulama hem de felsefi boyutlar1 olan temel konulardir
(Beer ve Nohria, 2000, s. 133). Bu kapsamda degisimin; varligin siirdiiriilmesi, orgiitsel
gelismenin saglanmasi, verimliligin artirilmasi, etkinligin artirilmas: ve yeniliklerin

saglanmasi olmak {izere dort noktada s6z konusu sorularin yaniti oldugu ifade edilebilir.

2.3.1. Varhgn siirdiiriilmesi

Varligin siirdiirtilmesi genel olarak bir organizasyonun yasamini devam ettirmesi olarak
kabul edilse de gilinlimiizde bu anlayis degisime uyumlu olarak varligin siirdiiriilmesi
seklinde kabul gormektedir (Ozkalp ve Kirel, 2016, s. 442- 443). Zira degisim, tiim
organizasyonlar1 her an ve her durumda etkilediginden degisime uyumlu bir varlik
miicadelesi beklenen sonuglar1 ortaya koyamayacaktir. Bundan dolay1 organizasyonlar
degisimi zorunlu hale getiren faktorler ile kendi amag¢ ve stratejileri arasinda
organizasyona Ozgli bir degisim siireci gelistirmelidir. Bu sekilde degisimin
organizasyonun varligini tehlikeye atmasinin oniine gegilebilecegi gibi degisimin bir

firsata doniistiiriilmesi de miimkiin olabilecektir (Ozkalp ve Kirel, 2016, s. 442- 443).

Organizasyonlarin temel amagclarindan biri varliklarini siirdiirmektir (Tatli ve Ustiin,
2018, s. 28). Bu kapsamda degisim, orgiitlerin hem varliklarini tehdit edebilen hem de
daha giiclii ve uzun hale getirebilen bir etkiye sahiptir. Degisime uyum ve degismeye
direngli Orgiitler toplumun ve rekabetin gerisinde kalacagindan degisimin tehdit
boyutuyla karsi karsiya kalabilirler. Diger yandan degisimi yakalayabilen ve gelecege
yonelen orgiitler degisimin ivme kazandirici etkisinden yararlanabilirler. (Yesil, 2018, s.
310). Degisim siirecinde Oncelikli amag¢ organizasyonun ya da Orgiitiin varligini
siirdiirebilecek coziimlerin gelistirilmesi ve degisimin bir firsat olarak goriilmesi
gerekmektedir (Dinger, 2008: 9). Genel olarak gelecege hazirlanmak, oOrgiitte giiven
olusturmak, olumlu iletisimi desteklemek, sorunlar1 ve tartismalari ¢dzmek, sinerji

yaratmak degisimin ortak amaclart oldugundan, orgiitlerin hayatta kalabilmek ig¢in
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degisime hizla uyum saglamasi ve degisimi avantaj ve firsata doniistiirebilmesi 6nemli

bir adimdir (Giiglii ve Sehitoglu, 2006: 240).

2.3.2. Orgiitsel gelisimin saglanmasi

Degisim resmi ya da 6zel tiim orgiitler i¢in olmazsa olmaz bir kavramdir. Ancak
degisimin, gelisme i¢in bir ara¢ ve firsat olarak goriilmesi gerekmektedir. Bu kapsamda
degisim, orgiitlerin hem varliklarini tehdit edebilen hem de daha giiclii ve uzun hale

getirebilen bir etkiye sahiptir. (Yesil, 2018, s. 310).

Degisim, ayn1 zamanda Orgiitsel olarak gelisme, ilerleme ve daha iyi sonuglar elde etme
stirecinde girdiler saglamaktadir. Yonetim teknikleri, izerim ve hizmet modelli, insan
kaynaklart politikalart vb. kapsaminda degisim siirekli olarak yeni nesil ¢oziimler
sunmaktadir. Bundan dolay1 Orgiitsel gelisimin saglanabilmesi i¢in degisim
olanaklarindan da yararlanilmasi gerekmektedir. Aksi demode hale gelen yaklasim ve
yontemlerle giiniimiizde organizasyonlarin hem varliklarini siirdiirmeleri giiglesecek
hem de gelisimleri zayiflayabilecekleri diisiiniildiigiinden yonetsel bir teknik veya arag

olarak gelisim 6nem arz etmektedir (Karsli, 2004, s. 49).

2.3.3. Verimliligin artirilmasi

Verimlilik ideal olciideki girdilerle en iyi sonuglar1 almak  seklinde
kavramsallastirilmigtir.  Bu  kapsamda degisim, organizasyonlar ic¢in yOnetim
fonksiyonlarindan iiretime ve miisteri iligskilerine kadar pek ¢ok noktada verimliligin
artirtlabilmesi i¢in ¢oziimler sunabilmektedir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2013;
Varoglu ve Basim, 2009). Ancak degisim ve verimlilik arasinda ikili bir iligki vardir.
Birincisi degisimin verimliligi artirmaya yonelik amagla gerceklestirilmesi halinde
verimliligi artirabildigi yoniindedir. Ikincisi ise degisime karsi orgiitiin sergiledigi
politikalara bagli olarak degisimin verimliligi artirmadig1 yoniindedir. Ornegin is yapis
sistemlerinde iyilestirme ve modernizasyon temelli degisim verimliligi artirabilmekte
iken iiretim ve is siirecleriyle ilgili olmayan degisimler verimliligi artirmadigi gibi
kaynaklarin da kullanilmasina yol agabilmektedir (Yurtsizoglu ve Kiligaslan, 2017, s.
217; Altiok ve Tuncer, 2013, s. 56).
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Genel olarak verimliligin arttirilmasi; rasyonel olan, rasyonel olmayan uygulama ve
stireclerin birbirinden ayrilarak en iyi sonuglarin elde edilebilecegi karar ve tekniklerin
devreye alinmasiyla  gergeklestirilebilmektedir. Bunun  saglanabilmesi  i¢in
organizasyonlarin i¢ ve dis ¢evreden gelen degisim gereksinimlerini tespit etmesi ve
degisim gerceklestirilebilmesi i¢in de organizasyona en uygun stratejilerin uygulanmasi
gerektigi belirtilmektedir (Yurtsizoglu ve Kiligaslan, 2017, s. 217; Altiok ve Tuncer,
2013, s. 56).

2.3.4. Etkinligin arttirilmasi

Degisim, organizasyonlarin daha esnek hale gelmesini saglar ve degisim siirecine
katilim saglanirsa organizasyonun etkinligi artar. Ayni1 zamanda rekabette  {stiinliik
saglayacak degisimler yapmak kurumsal performans agisindan basar1 anahtarinin
onemli bir kriteridir (Tekin, Giiles ve Ogiit, 2007). Kuruluslar siirekli olarak gevredeki
degisikliklere uyum saglamak zorundadir. Zor ve verimsiz faaliyetlerin degisen ¢evre
kosullarina cevap olarak yeniden diizenlenmesi, orgiitiin potansiyel etkinligini artirmak

i¢cin kullanilmaktadir (Iraz ve Simsek, 2004, s. 106).

Diger yandan orgiitlerin mevcut kosullarin siirdiiriilebilirliklerini saglamalar1 ancak,
daha etkin orgiitsel siirecler uygulamalar ile gerceklesebilecektir. Eger orgiitler rekabet
avantaji saglamak istiyorlar ise, etkinliklerini arttiracak orgiitsel degisim siireglerini
yonetmelidirler. Genel olarak alan yazinda degisimin temeli olarak kabul edilen goriis
etkinligi artirmaktir (Iraz ve Simsek, 2004, s. 106-107). Giinlimiizde degisim
dinamikleri, kuruluglari ¢alisanlarin ihtiyaglarina daha fazla deger vermeye tesvik
etmektedir. Clinkii verimlilik artig1, orgiitsel gelisim, basari, calisan verimliligi ve
baglilig1 kendilerine verilen gorevlerin tamamlanmasiyla gerceklesmekte ve tiim bunlar

orglit saglhigi olarak kavramsallastirilmaktadir (Ardi¢ ve Polatci, 2007, s. 152).

2.3.5. Degisimin gerceklestirilmesi

Siirekli degisim halinde olan g¢evresel ortamda faaliyet gdsteren modern orgiitlerin
onemli sorunlarindan biri degisime uyum saglayabilmektir. Pek ¢ok yerlesik bireysel ve
orgilitsel aliskanlig1 degistirdiginden zorlu bir siire¢ olan degisimin gerceklestirilmesinde

temel sorun degisime direnctir. Bunda dolay1r organizasyonlarda degisim siirecinin en
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onemli noktas1 degisime direncin asilabilmesidir. Degisimin basarili bir sekilde
gerceklestirilebilmesinde de insan kaynaklarinin nitelikleri asli unsurlar arasindadir.
Zira degisim, sosyal bir topluluk olan organizasyonlarda insanlar eliyle yiiriitiilmektedir
(Tunger, 2013, s. 374). Degisim sadece sorunlara ¢oziim getirmekle kalmaz, ayni
zamanda yeni sorunlar1 da yaratir. Bu nedenle, 6zellikle ¢alisanlarin degisime yonelik

tutumlaria 6nem verilmesi gerektigi belirtilmektedir (Tiiz, 2004, s. 9).

Degisim, organizasyonlarin yasamlarini siirdiirdiikleri ¢evresel kosullara uygun olarak
alt sistemlerle etkilesime girmeyi zorunlu hale getirmektedir. Bu etkilesimin temel
ozelligi, organizasyonun yapisini ve biitlinliigiinii koruma ¢abasidir. Degisim genellikle
beklenmedik ve tahmin edilemez. Bundan dolay: drgiitlerin degisime hazir olmalar1 ve
stirdiiriilebilir ilerlemeyi saglamalar1 gerekmektedir (Tokat, 2012, s. 26-28). Degisiklik,
kurulusun tiim is akisini iyilestirmeyi amaglamaktadir. Tiim faaliyetlerin degisen ¢evre
kosullarina uyarlanmasi ilerleme ve gelismeyi saglayacaktir. Siirekli iyilestirme ve
gelistirme arastirmasi, kurumlarin ¢agin gerisinde kalmamasini ve faaliyetlerini

rekabet¢i bir diizeyde diizenlemesini saglar (Tokat, 2012, s. 26-28).

2.4. Degisimin Tirleri

Literatiirde degisim tiirlerine hakkinda ¢esitli siniflandirmalarin ileri siiriildigli ya da
yapildigr goriilmektedir. Sekil 2.2°de goriilecegi lizere birinci grup siniflandirma
degisimin uygulanmasma yonelik oldugu gibi ikinci grup siniflandirma degisim

stratejine goredir.
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Degisim Tiirleri

Uygulanma Sekline Hedeflenen Amaca
Gore Gore
Makro Degisim - Koklii Degisim - Kismi Amaca Yonelik . e
Mikro Degisim Degisim Degisim Sekle Yonelik Degisim
Aktif Degisim - Pasif Planli Degisim - Belli Hedefe Yonelik | |
Degisim Plansiz Degisim Degisim
Islemsel degisim-

Sistematik degisim Teknolojik degisim

Sekil 2.2. Degisim Tiirleri Siniflamasi
2.4.1. Uygulama seklinde gore degisim

Uygulama sekline gore degisimin mantigl; degisim gereksiniminin ortaya cikisiyla

birlikte orgiitsel diizeyde atilan adimlar1 igermesidir. Bunlar asagida siralanmistir.

Makro-Mikro Degisim; Degisimin bir derecesi oldugu hatirlanacak olursa, degisimin
gerceklestirildigi noktalar da kendi icerisinde makro ve mikro olarak ayrigmaktadir.
Orgiit genelini kapsayan ve genis dlcekli degisimler makro nitelikte degisimler olarak
ifade edilmektedir. Ornegin komple sistem degisimi, kurumsal kimlik degisimi, is yap1s
bi¢gimi degisimi vb. bu tiir degisimlere 6rnektir (Kogel, 2018, s. 686). Mikro degisimler
ise adindan anlasilacag: iizere gorece daha kiigiik degisimleri igermektedir. Ornegin bir
birimin kurulmasi, degistirilmesi ya da genele yansimayacak sekilde herhangi bir

noktada degisim yapilmasini igermektedir (Kogel, 2018, s. 687).

Degisimin makro ya da mikro olmasi, oOrgiitsel ihtiyaglar ve imkanlara goredir. Zira
makro degisimler mali kaynaklar, alt yap1 ve insan kaynaklari bakimindan koklii bir

degisimi ifade ettiginden bu tiir imkanlar her zaman s6z konusu olmayabilir. Diger
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yandan mikro degisimler, makro degisimlerin Onciilii olarak da goriilebileceginden
degisime hazirlik siirecinde hem bir hazirlik ve test hem de diger degisim noktalarindaki
siirecler i¢in deneyim ve orneklem niteliginde olabilmektedir (Lorenzi ve Riley, 2000, s.

121).

Kokl Degisim - Kismi Degisim: Evrimsel degisim tiirii olarak da kabul edilebilecek bu
degisimlerin temel 6zelligi kiiclik adimlarla, belli programa ve plana dayanmasi ve
nispeten yavas olmasidir. Koklii degisimde orgiitte bir is ya da siirece iligkin biitiinciil
bir degisim yapilir ve dnceki durumdan tamamen farkli yeni yap1 olusturulur. Kismi
degisimde ise 0Ogiitlin belli bir noktasinda ya da minimal nitelikte degisimler sz
konusudur. Kismi degisim, koklii degisim i¢in bir 6n hazirlik olabilecegi gibi yapildigi
sekliyle de kalabilir (Kogel, 2018, s. 687; Karakus ve Yardim, 2014).

Aktif Degisim - Pasif Degisim: Bu tiir degisim siirecinin temel 6zelligi degisim siire¢ ve
ciktilarinin gevresel etkilesimidir. Bir orgiitte gerceklestirilen degisimler eger dis cevre
ya da orgiit dis1 unsurlar1 da etkilemekteyse aktif degisimden soz edilebilir. Pasif
degisim ise g¢evreden gelen faktorlere bagli olarak orgiitte bir degisim yasanmasi
durumudur. Aktif degisim oOrgiitiin ¢evreyi, pasif degisim ise c¢evrenin Orgiitii

etkileyerek degisimi yonlendirmesi olarak karsilastirilabilir (Yesil, 2018, s. 314).

Planli Degisim - Plansiz Degisim: Degisim siireci bir amag¢ ve strateji ile
gerceklestirilebilecegi gibi her zaman istege bagh siire¢ de degildir. Bu kapsamda bir
degisim siiresi makro-mikro ya da aktif niteliklere gore tasarlanip uygulaniyorsa
planlamali degisimden s6z edilebilmektedir. Plansiz degisim ise tam tersi olup,
degisimin amaci, yonli ya da stratejisi hakkinda herhangi bir plan yapilmamis ve
belirsizlik durumu sdz konusudur (Yesil, 2018, s. 314). Ornegin bir orgiit, gelisen
teknolojiye bagl olarak otomasyon sistemi kurma yolunda, alt yapi, kurum i¢i egitim,

uzman personel vb. gibi adimlar atiyorsa planlamali bir degisim vardir denilebilir.

Islemsel Degisim: Islemsel degisim bir isin, siirecin ya da stratejinin
gerceklestirilebilmesi ic¢in kurallarin, standartlarin ve tanimlarin olusturulmasidir.
Islemsel degisim orgiit diizeyinde ortaya ¢ikan bir ihtiyaca bagh olarak
gergeklestirilebilecegi gibi disaridan gelen etkenlere bagli olarak da gergeklestirilebilir

(Gizir, 2008, s. 191). Islemsel degisime Covid 19 pandemesi iizerinden ornek
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verilebilir. Saglik krizi olarak gelisen pandemi siirecinde, alinan Onlemler, siireg
yonetimi ve gelistirilen standartlar belli amaca gore devreye alinmis ve islemsel nitelik

tasimaktadir.

Teknolojik degisim: Bilinen bir gercek olarak teknik gelismeler her zaman degisim
stirecinin itici gii¢lerinden biri olmustur. Bir {iretim veya hizmet arzi esnasinda gelisen
teknoloji ve teknik kapasiteye bagli olarak degisim de beraberinde gelmistir. Ornegin
kamu hizmetlerinin sunulmasinda, internet teknolojilerinin gelisimine bagl olarak “e-

devlet” uygulamalaria gegilerek 6nemli bir degisim saglanmistir.

Sistematik Degisim: Degisimin en genis halini ifade eden sistematik degisimde Orgiitiin
neredeyse tiimiinde degisime gidilmektedir. Orgiit kiiltiirii, 6rgiitsel yap1 unsurlari, is
siirecleri, kimlik vb. noktalardaki degisimi ifade eder. Makro degisim ile sistematik
degisim arasindaki temel fark; makro degisimde orgiit kiiltiirti gibi asli unsurlar yerinde
kalirken sistematik degisimde ¢ok daha genis bir siire¢ s6z konusudur (Unal, 2012, s.
301; Gizir, 2008, s. 191). Ornegin aile isletmesi formundan ¢ikilarak kurumsallasma ve

profesyonel yonetim odakli yapiya doniisiim sistematik degisim olarak ifade edilebilir.

Evrimci Degisim: Bu degisim tiiriiniin temel 6zelligi kendiliginden ve uzun bir zamanda
meydana gelmekte olup olumlu ya da olumsuz sekilde seyredebilir (Basaran, 1998).
Evrimci degisimde, “i¢ ¢evre ve dis ¢evrenin degismesine yonelik degisim yonetimi
daha ¢ok orgiitiin sakin bir sekilde uyumlastirilmas: ya da radikal olmayan pasif
degisim icin kullamlmaktadir. Orgiitsel diizeyde degisim, duruma uyum saglanmasi i¢in
orglitliin zaman i¢inde kendini gelistirmesidir. Bu degisimden en fazla verim saglayacak
sekilde orgiitsel yapida ufak degisimler yapilmasi evrimci bir bakis agisini

yansitmaktadir” (Dinger, 2008, s. 10).

Devrimci Degisim: Bu degisim tiirii evrimci degisimin tam tersi olarak kabul edilebilir.
Degisim oldukca hizli gelisebildigi gibi eski ile arasinda neredeyse herhangi bir bag ve
iliski kalmaz (Sayli ve Agca, 2009, s. 346). Evrimsel degisim; “Orgiitiin degisimi uzun
zaman alir ve istege bagli degildir. Ancak devrimci degisimde, degisim ani ve radikal
kararlarla bilingli yapilir. Devrimsel yapidaki degisimler olduk¢a sancili olmasina
karsilik dinamik bir siireci ifade ettigi i¢in ¢evreye uyum kisa siire iginde basarilabilir”

(Dinger, 2008, s. 10).
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2.4.2. Hedeflenen amaca gore degisim

Hedeflenen amaca gore degisim olgusu esasinda degisim ne i¢in, ne kadar ve kimlere
yonelik oldugu kapsaminda degerlendirilebilecek bir siiregtir. Bu kapsamda degisim
gergeklestirilmesinde benimsenen amaca gore, degisimin kararinin verilmesiyle birlikte
degisimin gergeklestirilmesinde izlenen sekle gore ve degisim siirecinde yer alacak kisi
ve yapilara gore olmak iizere li¢ tiir durumdan s6z edilebilir (Dinger, 2008: 10-11;
Simsek ve Akin, 2003: 240). Bu degisim siirecleri aslinda birbiriyle yakindan iligkili
oldugu gibi birbirlerini de etkilemektedir. Zira degisim her zaman ve her yerde
olageldiginden 6nemli olan degisimin akisina gore degil kontrollii ve hedefli bir siirecin
isletilmesidir. Eger degisim, orgiitsel diizeyde daha iyi hizmet vermek, rekabette one
geemek, kar ve varligin devaminmi saglamak icin sistematik olarak gerceklestirilmeye
caligiliyorsa bir amaci oldugu ifade edilebilir. Ancak, degisim karsisinda duragan ya da
yeterince uyumlu bir politika s6z konusu degilse, degisim orgiitii kendi kosullarina gore
degistirecek ve bu de genellikle iyi olmayacaktir. Bu nedenler altinda degisim stireci,
anlayis1 ve uygulama prosediirlerinin 6ncelikle bir amaca gore tasarlanmasi, ardindan
degisim siirecinde yer alan sermaye, fiziksel ve insan kaynaginin degisimi yonetebilir
ve uyum saglayabilir hale getirilmesi ve son olarak da degisimin uygulanacagi
noktalarin belirlenerek buna gore adimlar atilmasi gerekmektedir (Yesil, 2018, s. 314;
Kogel, 2018, s. 687; Karakus ve Yardim, 2014, s. 197; Gizir, 2008, s. 191).

Hedeflenen amaca gore degisim; bir oOrgiitin kosullara bagl olarak i¢ ve dis
paydaslarinin beklentilerine yanit verebilecek sekilde Orgiite yon verme, yon vermek
icin gereken girdileri saglama, becerileri yenileme ve gelistirme, egitim ve kaynak
planlamas1 yapma, periyodik kontroller ve gozden gecirmelerle siirdiiriilebilen bir
degisim akisidir (Lorenzi ve Riley, 2000: 120-121; Geng ve Eryaman, 2008, s. 90-91).
Hedeflenen amaca gore degisim; agirlikli olarak egitim ve ardindan siireg odakli
cabalarin timidiir. Egitim odakli olmasinin nedeni, orgiitlerin insanlardan olusan sosyal
topluluklar olmasina bagli olarak degisimin insanlar eliyle gerceklestirilebilmesi ve
etkilerinin de insanlar iizerinden goriilmesidir. Bundan dolayr “egitimsel degisim
girisimlerinin hedefi egitim sisteminin alt sitemlerindeki aksakliklar1” giderip, s6z konu
olan “bu alt sistemleri iist sisteme daha iyi hizmet edecek” yani egitim ciktilarinda

lyilesmeler saglayacak hale getirmek olmalidir (Visagie ve Steyn, 2011, s. 99-100).
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2.5. Degisimin Nedenleri

Degisimin nedenleri denildiginde ¢aga ve kosullara gore ¢ok genis bir gerekce listesi
olusturmak miimkiindiir. Genel olarak degisimin nedeni denildiginde; sosyal, ekonomik,
kiiltiirel, teknolojik ve yonetsel olmak iizere kategorize yapilabilir. Orgiitsel agidan
degisimin temel nedeni ve itici unsuru daha once ifade edildigi lizere “Orgiitiin varligin
devamli kilmak, amaglara ulasmak ve paydas beklentilerini karsilamaktadir”. Resmi
organizasyonlarla 6zel isletmelerin bu konuda ki temel farkli karlilik boyutudur
(Karanfil ve Tiizliner, 2019, s. 2-3). Diger yandan oOrgiitlerin i¢ ve dis c¢evrelerinde
meydana gelen gelismeler, orgiitlerin yeni olusumlara uyum saglamasini dolayisiyla
degisimini zorunlu hale getirmektedir. Orgiitlerde degisim sadece mevcut duruma
uyumlu olmak veya mevcut olan sorunu ¢ozmek degil, aym1 zamanda da uzun
donemdeki gelismeleri de i¢ine alan modellerin uygulanmasini 6ngérecek etkin bir
eylemdir. Eylemin etkin olmasi i¢in, Orgiitleri degismeye zorlayan dinamiklerin

bilinmesi gerekmektedir (Elma ve Demir, 2000., s. 8).

2.5.1. Ic nedenler

Degisimin itici gii¢lerinden biri olan ig¢sel nedenler, organizasyon i¢indeki tutum ve
davraniglart igerir. Yonetim bilimi agisindan bakildiginda Orgiitiin istenilen hedeflere
ulasamamasi ve verimliligin diisiik olmas1 Orgiitiin i¢sel bir neden olarak degismesine
neden olmaktadir. Orgiitsel degisime yol agan i¢ ¢evre kosullari, genellikle &rgiitiin
yapisindan kaynaklanan sorunlardir. Bu kosullar, degisim i¢in bask1 yaratirken orgiitsel
gelismeyi saglayan kosullar olarak da tanimlanmaktadir (Tokat, 2012, s. 35; Seren,
2005, s. 43-44).

Degisimi zorlayan igsel nedenler veya faktorler, “Orgiitlerin icyapilarindaki bazi
gelismeler, durumlar ve olaylarla ilgilidir”. Ornegin, diisiik iiretkenlik, diisiik satis,
diisiik moral ve motivasyon, yogun kisilerarast veya grup caligmasi, artan personel
egitimi ve beklentileri, kurum i¢inde ¢esitli konularda degisikliklerle sonuglanir. Diger
taraftan, Orglitsel yaraticiliga iliskin sorun seklinde meydana gelen yeni fikir, teknoloji,
iirlin, yenilesme ve hizmet tiirleri i¢ degismenin 6nem arz eden sebebidir (Kogel, 2018,

5. 675).
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2.5.1.1. Biiyiime

Bir organizasyonda mutlak degisimi beraberinde getiren 6nemli gelismelerden biri de
biliylime olup hacimsel biiyiimeyi veya niceliksel biliylimeyi kapsar. Artan hacim ile
birlikte, kalitenin iyilestirilmesi gerekmektedir. Kalitenin iyilestirilmesi ve gelistirilmesi
orgiit icerisindeki biliylime amaclarma paralellik gosteren teknik ve yOnetimsel
gelismeler biiylimeye katki saglayacagr diistiniilmektedir (Tokat,2012, s.29). Biiylime
siirecinde organizasyonlar, ¢aligmalarini belirli bir sinira kadar kontrollii ve planlamali
bir sekilde gerceklestirebilir, ancak biiylimenin simirlari asmasi durumunda kontroliin
saglanmast giiglesebilir. Asir1 biliylimeyle birlikte oOrgiitsel yapiyr meydana getiren
unsurlarin {izerinde denetim ve kontrol giicli zayiflayacagindan biiyiime, savrulma,
verimsizlik ve etkinsizlik gibi istenmeyen yonlere kayma gosterebilir. Orgiit icerisinde
farkl1 pozisyon ve kademelerde catismalar kaginilmaz olabililir. Bu kosullarda da

degisim kagilnilmaz bir zorunluluga neden olur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995).

2.5.1.2. Birlesmeler ve yapisal degisimler

Bir sirketin bagka bir sirket aldig1 veya birden fazla sirketin ayni ¢ati altinda toplandigi
durum birlesme olarak tanimlanmaktadir (Arslan, 2004; 23). Birlesmeler ayn1 zamanda
kurumun yapisini da degistirmekte ve bir degisimi beraberinde getirmektedir. Birlesme,
devralma ya da benzer herhangi bir durum kurumlarin yapilarin1 degistirmektedir. Bu

durumda degisime uyum ve yeni siirecin insa edilmesi gerekmektedir.

2.5.1.3. Yonetim degisimi

Yonetim degisikligi, orgiitsel degisimi zorunlu kilan nedenlerdendir. Ust ydnetim
herhangi bir nedene dayanarak Orgiitten ¢ikar saglamaya yonelir ve baska yoneticiler
tarafindan degistirilirse, yonetim Orgiitii iyilestirmek ve Orgiitiin isleyisini kesintiye
ugratmak icin degisiklikler yapamaz. Oldcorn’a gore (1989), oOrgiitsel yenilesme
siirecinde degisime yonelik egilimlerin asamalar halinde degisebilecegini belirtmistir
(akt. Ozdemir, 2013). Bu asamalar; aktif direnis, pasif direnis, ilgisizlik ve kabul olarak

karsilasilacak problemleri agiklamistir.
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2.5.1.4. Amaclar ve hedefler

Orgiitsel amaglar i¢ ve dis amaglar olmak iizere iki sekilde ele alinabilir. Dis amagclar
genellikle c¢evresel kosullara uyum, pazar payi, rekabet, yasal ve idari siiregler
kapsaminda ele alinabilmektedir. I¢ amaglar ise iiretim, siirecler, ¢iktilar, kaynak
kullanim, verimlilik vb. gibi durumlari kapsamaktadir. Orgiitiin amaglar1 ve hedefleri i¢
ve dis cevre ile uyumlu hem de ihtiyaclarin uzantisini koruyabilmesi i¢in gereklidir
(Aydemir, 2001:1-10). Orgiitsel degisimle birlikte amaglanan hedeflere ulasmanin
prosediirii ¢aligsanlara olan tutumlarina yaklasimdan ge¢mekle birlikte bu amaclarin
calisanlarla ortak paydada paylasilmasi ve calisanlari degisime karsi giidiilemekten
gecer (Varoglu ve Basim, 2009).

2.5.2. Dis nedenler

Organizasyonlar sosyal bir sistem olup dis cevreyle siirekli etkilesim halinde
olduklarindan dis cevreden gelen beklentilerin karsilanmasini gerektirmektedir. Ornegin
en 6nemli dis ¢evre unsurlarindan biri olan yasal ve politik ¢evreden gelen degisim
(belgeleme, is yapis prosediirleri, kurallar, diizenlemeler vb.) baskilar1 zorunlu olarak
karsilanmak durumundadir. Diger yandan piyasa olarak kabul edilen miisteriler,
vatandaslar, rakipler, diger kurumlardan vb. olusan sistemde organizasyonlarin
degisime uymamas1 miimkiin degildir. I¢ ¢evre olarak bilinen insan kaynaklari yapisi
acisindan bakildiginda; insan kaynaklarmin nitelikleri, etkinligi ve verimliligi,
yonetimsel karar mekanizmalar1 vb. degisimi dis ¢evreden igeriye tasimaktadir. Tim
bunlar birlikte diisiiniildiiglinde organizasyon disaridan iceriye dogru degisimle her an

kars1 karstyadir (Kogel, 2018, s. 528).

Genel olarak dis ¢evre kosullari, organizasyonel degisikliklerin ana nedenlerin basinda
gelmektedir. Degisimin itici giicii ise teknolojik gelismeler ve yonetim anlayisinda
yasanan degisimlerdir. Teknolojik altyapinin gelismesi, 6zellikle bilgi teknolojisindeki
degisimler, organizasyonlarin doniisiimiinii hizlandirmistir. Bilgi ekonomisi, Orgiitsel
diizeyde emek talebini etkiler. Uzmanlagsma ve profesyonellik, degisime uyum saglamak
icin yaygin olarak kullanilmaktadir. Kiiresellesme stireci ile birlikte sinirlarin ortadan
kalkmas1 ve bilgi teknolojisi ile mesafe kavraminin ortadan kalkmasi, bilginin etkin

kullanimini zorunlu kildig: gibi bilgiye erisimi de kolaylastirmaktadir (Ozkalp ve Kirel,
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2016, s. 432-435). Yapilan aciklamalar kapsaminda orgiitlerde degisimin dis nedenleri
oldukga genis olmakla birlikte genel olarak politik, teknik, sosyal, kiiltiirel, ekonomik

nedenler 6ne ¢ikmaktadir.

2.5.2.1. Politik ve yasal degismeler

Politik ve yasal degisim, organizasyonlarin faaliyetlerinin ¢ercevesini olusturmakta olup
yasalarca belirlenen bir gevredir. Is giivenligi uygulamalarindan, otomasyona, agik ve
seffaf veri sistemlerinden vergilendirmeye kadar genis bir alana yayilmaktadir.
Organizasyonlar yasal ¢cevreden degisim taleplerine uymak zorundadir. Yasal degisim,
sosyal degisimi onaylama anlaminda veya toplumda bazi degisiklikler yapmay1
gerektirebilir. Yasal degisim kuruluslarmmin bazi degisiklikler yapmayr amaclamasi

kacimilmazdir (Giivenli, 2007, s. 61).

Giiniimiizde politik ¢evre oldukca dinamik olup uluslararasi ve ulusal diizeyde siirecleri
yakindan etkilemekte ve ilgilendirmektedir. Diger yandan siyasi sistemin rejim yapisi,
uygulanan politikalar yasal diizenlemelerin de yoniinii etkilemektedir. Bu siirecte
amaclar, iliskiler, toplum ve is diinyasinin gereksinimleri gibi faktorler yonlendirici
olabilmektedir. Yasal kurallar bir isletmede ve isletme ekosisteminde ¢alisanlarin refah
haklari, uzman, yonetici, miidiir ayrica ¢alisanlarin gérev, sorumluluklari, 6zliikk haklari

gibi kosullar1 belirlemede 6nemli rol oynar (Kogel, 1995).

2.5.2.2. Fiziki ¢evrede degisimler

Fiziki ¢evre; fiziksel ortamdaki bu degisiklikler orgiitsel degisimi etkiler. Herhangi bir
kurulustaki insan iligkileri, belirli bir fiziksel ¢evrenin kosullarina ve 6zelliklerine gore
gelisir. Soguk kutup iklimi ve zor yasam kosullarinin Eskimo ailesini etkilemesi
kaginilmazdir. Bir Afrika kdylindeki insanlarin ve Paris-Londra gibi biiylik sehirlerin
olas1 mahallelerinde insanlarin duygulari, diisiinceleri ve davraniglar1 arasinda bir fark
vardir. Bu farkin bir kismu fiziksel sartlardaki farktan kaynaklanmaktadir. Fiziksel
ortamdaki bazi degisikliklerin kuruluglar1 nasil etkiledigi gozlemlenebilmektedir (Tekin,

2012,s.9).
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2.5.2.3. Teknolojik degismeler

Teknoloji temelli degisim siirecinin icat, yenilik ve yayilma seklinde iic asamasi vardir.
Icat, ekonomide uygulanma potansiyeli olan yeni bir fikrin yaratilmasmi igerir.
Buluslarin sikligimin bilimsel bilgi tarafindan belirlendigi ve buluslarin zaman ig¢inde
neredeyse rastgele dagildigi varsayilmaktadir. Bulusun bir sonraki asamasi olan yenilik,
yeni veya onemli dl¢iide iyilestirilmis bir iirlin (mal veya hizmet) veya siirecin, yeni bir
pazarlama yonteminin veya isletmenin i¢ ve dis uygulamalarinda veya isyeri
organizasyonunda yeni bir organizasyon yonteminin gergeklestirilmesidir. Son olarak,
yayilma, pazardaki firmalarin daha ucuz ve daha karli olan yeni {iretim ydntemlerini
taklit etme ve benimseme girisimlerini ifade eder. Pazar yeni siirecler ve iirlinlerle
doygun hale geldik¢e, mucitler pazardaki rekabet¢i konumlarmi korumak ig¢in yeni

tiriinler ve teknikler arayacaklar (Kara, Tokat ve Karabacak, 2013, s. 665).

Teknolojik degisim temel olarak Orgiitler icinde yiiriitiilen Ar-Ge faaliyetlerine bagh
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum teknolojik degisimin problem ¢dzme boyutunu
gostermekte, teknolojiye dayali hayatta kalma, gelisme, verimlilik, karlilik vb.
organizasyonlar i¢in degisim odakli rekabet avantajlar1 saglamaktadir (Kara, Tokat ve
Karabacak, 2013, s. 665). Giliniimiizde teknolojik degisim, sanayilesmis iilkelerde
orgiitsel degisim kavramiyla ayni anlamda kullanilmaktadir. Bu kapsamda orgiitsel
sorunlart ¢ozmek ve “Orglitsel degisimi basarili bir sekilde gerceklestirmek™ i¢in orgiitte
kullanilan eski yontemlerin terk edilmesi ve bunlarin yerine yeni ve etkili yontemlerle

degistirilmesi tercih edilmektedir (Oguz, 2009, s. 43; Tokat, 1999, s.23-40).

2.5.2.4. Sosyo-Kiiltiirel degismeler

Kiiltiirel, demografik, vb. unsurlar Orgiitiin ¢evresinde yer alan sosyal bir topluluk
olarak insanlarin yasam tarzlarini, diisiinme, davraniglarini, degerlerini ve inanglarini
etkileyen kosullar isletmeyi etkileyen sosyal faktorler olarak tanimlanir. Ayrica, sosyal
faktorler, sistemin parcasi olan insanlarin nitelikleri, nicelikleri ve onlarin aralarindaki
iligkilerin yapisiyla ilgilidir. Bu kapsamda dil, din, demografik faktorler, etnik
farkliliklar, bolgesel farkliliklar, egitim, gelenekler, temel ahlaki degerler, tutumlar,

davraniglar ve beklentiler, sosyal ve bireysel sorumluluk diizeyi ve benzeri konular,
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iiriin ve {lirlin dongiisii se¢imleri ile tanimlanmis kosullar ve faktorler etkili olmaktadir”

(Sucu, 2000, 5.25).

Kiiltiirel degisim temel olarak asagidaki amaglara dayanmaktadir ve calisanlarin
yabancilagsmasini1 orgiitsel bagliliga doniistiirerek calisanlarin verimliligini artirmaktir.
Bu, hedeflere ulasma yolunda arzu edilmeyen degerlerin degistirilmesi gerektigini ifade
eder. Bagka bir agidan “Orgiitsel kiiltiirli basariyla degistirmek i¢in eski kiiltiirii anlamak
gerekmekte olup neyin degismesi gerektigi sorusunu yanitlar”. Ayrica oOrgiitiin
amaclarindan birisi de degisimin vermis oldugu atmosferle daha iyi sartlarda calisma

ortaminin yaratilmasidir (Oguz, 2009, s. 43).

2.5.2.5. Ekonomik degismeler

Ekonomik c¢evre kosullarinin degismesi dogal olarak orgiitleri de yakindan
ilgilendirmektedir. Mal ve hizmetlerin arz edilebilirligi, kalitesi, erigebilirligi vb. gibi
hususlarla birlikte bunlara yonelik talebin de durumu ekonomik degisimlerle yakindan
ilgili olmaktadir. Ornegin ekonomik dalgalanmalar, daralmalar, krizler vb.
organizasyonlarin faaliyetlerini etkiledigi gibi talep tarafinda da sorunlara neden

olabilmektedir (Kara, Tokat ve Karabacak, 2013, s. 665-666; Oguz, 2009, s. 43-44).

Organizasyonlar, toplumun sosyal, kiiltiirel ve ekonomik sistemine gore olusur ve
faaliyet gosterirler. Ornegin kapitalist bir ekonomik sistemde, toplum igindeki drgiitler
ekonomik yapiya uygun olacak ve serbest girisim, karlilik, verimlilik ve rasyonellik
unsurlarina sahip olacaktir. Sosyalist yaklasim s6z konusuysa zorunlu ve merkezi bir
kamu girisimine, otoriter ve merkezi olmayan orgiitlere gegis olacaktir. Orgiitlerdeki arz
talep dengeleri, para piyasasi gibi ekonomik birtakim olaylar degisimin baski ve

zorlayici bir giicii olarak ortaya ¢ikmaktadir (Giiglii ve Sehitoglu,2006;242).

2.6. Degisimin Yonetilmesi

Organizasyonlarin adaptasyon, esneklik, degisim ve yenilik i¢in kapasitelerini
gelistirmeleri gerektigi konusunda arastirmacilar arasinda genis bir fikir birligi vardir.
Bu durum degisim kapasitesi olarak adlandirilmaktadir. Degisim kapasitesi anlayisi,

degisim, yenilik ve yenilenme ile basa c¢ikmanin yani sira kuruluslarin mevcut
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yeteneklerden en 1iyi sekilde yararlanmalar1 gerektigi fikrine dayanmaktadir.
Organizasyonlar hem degisim hem de istikrarla ilgilenmek zorundadir ve uzun vadeli
iistiin performans ve kaynak kullaniminin uygun karistimia bagli olmasi muhtemel

oldugundan, bu siirecin dengelemesi gerekir (Meyer ve Stensaker, 2006, s. 218).

Degisim yonetilmesi genel olarak bir durumdan bagka bir duruma dogru gecisin gesitli
acilardan sevk ve idare edilmesi olup, nicel, nitel, somut veya soyut olarak
gerceklesebilmektedir. Degisim icin; zaman, teknik, sosyal ve beseri yapi, ekonomik
kosullar, egitim vb. gibi pek ¢ok faktore dayali olarak meydana gelen bir zorunluluktur
(Peker, 1995, s.24). Degisimi her zaman yeniye dogru bir ilerleme olarak da gérmemek
gerekmektedir. Kaginilmaz olan degisim genellikle gelecege yonelik olmakla birlikte
gecmisle bagi kopmaz, hatta geriye dogru bir degisim de s6z konusu olabilir (Bakan,

2011, s. 254; Erdogan, 2012, s. 1).

Tiryaki’ye (2011, s. 3) gore degisim yonetimi, “Orgiitlerin mevcut durumdan gelecekte
kendilerini gormeyi arzu ettikleri bir duruma ge¢melerini saglayan bir siirectir.” Bu
siirecte basarisiz olan ve ayak uyduramayan birey, isletme ve organizasyonlar ise
islevlerini yitirebileceklerdir (Jones, 2004). Degisim de ayakta kalmanin onemli
unsurlart igerisinde liderler yer almaktadir. Bu lidere ayni1 zamanda degisim yonetim
komitesinin de eslik etmesi degisimin varligi agisindan 6nem arz etmektedir. Ayrica
tim bunlarin disinda siire¢ sorumlularinin da belirlenmesi 6nemli baska bir konudur

(Aktan, 2005, s.80).

Degisim, eski aligkanliklarin kirilmasi kadar yenilerinin edinilmesini de gerektirir.
Degisim teorisine gore bu siireg; ¢cozlilme, ayrisma, degisme ve kaliplagsma ogelerinden
olusur. Yani calisanlar, oteden beri sergiledikleri eski tutum, aligkanliklar ve
davranislarindan farkli bir siirece evrilir. Siirecin li¢ asamasi da basarili bir sekilde
tamamlanmazsa, isgérenler yeni uygulamalar1 eski aligkanliklariyla karistirarak carpik
bir sekilde degisimden yararlanamazlar (Davis 1988, s. 225). Bu siirecte, giiven ve
Ozgliven, Orgiitsel degisimin uygulanmasin1 ve mevcut entelektiiel sermayenin tam

olarak kullanilmasini etkileyen 6nemli faktorlerdir (Burnes, 1997, s. 754-755).

Insan odakl1 olan degisim ydnetiminin rolii, hizla degisen bir ortamda hayatta kalmak ve

rakiplerin Oniinde kalmak i¢in organize etmek ve yeniden organize etmek, yenilik
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yapmak, degiskenligi analiz etmek, ortaya ¢ikan potansiyeli degerlendirmek ve her
seyden once belirlemek ve uygulamaktir. Ya da degisim yOnetimi, bir sirketin kiiltiir ve
davraniglarinin degisen diinya ile uyumlu olmasini saglama sanati1 ve isidir (Lawrence

ve Yarlett, 1995, s. 18-19).

Degisimin yonetilmesi orgiitsel sorunlari ¢6zmek ve orgiitiin amag¢ ve hedeflerine gore
degisim siirecinden yararlanmak i¢in yapilan planlama, drgiitleme, motivasyon, kontrol
altina alma, ¢evre kosullarina uyum saglama ve denge kurma siirecidir (Burnes 1997, s.

754).

Her organizasyonun kendine has sorunlari, isleyis bi¢imi, kiiltiirii, iklimi ve 6zellikleri
vardir. Bundan dolay1 orgiitsel degisim, farkli yaklasimlar ve miidahale stratejilerinin
uygulanmasini gerektirir. En iyi degisim stratejisine degil, organizasyonun gercgekligine

en uygun degisim stratejisine oncelik verilmelidir (Werkman 2009, s. 664).

Degisime basarili bir uyum saglayabilmek icin dengeler ve siiregler konusunda
stratejilerin  gelistirilmesi gerekmektedir. Akkan’a (2013, s. 22) gore “degisim
yonetimi, ¢ok hassas dengeler {izerinde kuruludur ve bu dengeyi saglamak, degisim
cabasmi yoneten insanlarla, yeni stratejileri uygulamalar1 beklenen insanlar arasinda
kurulan iletisimi yonetmektir. Ayn1 zamanda degisimin ger¢eklesebilecegi bir Orgiit
yapist olusturmak ve degisim i¢in gerekli olan duygusal baglantilar1 yonetmek anlamina

da gelmektedir.”

Orgiitler i¢in hayati dnemdeki degisim siirecinin iyi ydnetilmesi, hedeflenen basarinin
elde edilebilmesinin en O6nemli kosuludur. Organizasyonel degisim siireglerinin 1yi
yonetilmesinin temeli, degisime yol acan i¢ ve dis etmenlerin dogru tanimlanmasi ve
analizidir. Bir organizasyonu degisime iten i¢ ve dis faktorleri analiz etmenin yani sira,
degisim yontemlerini belirlemek, degisim tekniklerine karar vermek, degisime karsi
olas1 direnci tahmin etmek ve diren¢ noktalarini belirlemek gerekmektedir (Demirgil ve

Antalyali, 2017, s. 130).

Degisimin yonetilmesi konusunda derin bir literatiir bulunmakta olup genel olarak
liderlik olgusu merkeze alinmaktadir. Nitekim yapilan bir arastirma etkili liderlik

sergilenmemesi durumunda degisim silire¢ ve programlarinin nerdeyse %90’1
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basarisizlikla sonuglanmaktadir. Bu basarisizligin temel nedenleri ise uygulama, tasarim
ya da siire¢ degil liderlik eksikliginden ileri gelmekte olup, mevcut liderlerin karsi
karstya olduklari seyin karmasikligini anlayamamalaridir. Ayrica insanlara, degisime ve
liderlige mekanik ve enstriimental bir yaklagim tarziyla bakan degisim yonetimine asir1
odaklanma, degisim icin tehdide donlismektedir (Karp ve Helgo, 2008). Kotter (1999,
s. 12), degisim yaratmanin %80 liderlik (yon vermek, bir hizaya sokmak, motive
etmek, insanlara ilham vermek) ve %20 yonetim (planlamak, biitce yapmak, organize

etmek, problem ¢6zmek) ile ilgili oldugunu belirtmektedir.

Orgiitleri daha iyiye gotiirmek icin yapilan degisim calismalarinin basarisiz olmalarmin
gercek sebebi Orgiit liderlerinin, degisim ¢abalarina liderlik etmekte eksik kalmalaridir.
Degisim cabalar sistematik olduklar1 6l¢iide basarili olabilir, 6rgiitlerin etkinligi igin

gerekli doniisiimii saglayabilirler (Yildirim, 2019, s. 1156).

Degisim siirecinde lider orgiitii hareketlendirecek strateji formiile etme siirecine ve
vizyona sahip olmalidir. Vizyon faaliyetlerin esglidiimlenmesine olanak verir, insana bir
yon saglar, morali en iist diizeye cikarir ve 6zsaygiy1 siirdiiriir, degisim siirecindeki
endiselerin karsisina dikilir. Vizyon degisimi planlamaya ve yaratmaya, daha sonra
tecriibelerinden 6grenmeye olanak tanir. Liderler vizyonu olusturduktan sonra orgiitiin
her tarafina yaymalidirlar. Bu siiregte sdylenenler ve davraniglar 6nem tasimaktadir.
Vizyon uygun eylemlerle desteklenmelidir. Bir vizyonu olusturma ve orgiite tagimaya
yardimc1 olunmasinda lider siklikla izleyicileri i¢in canli zihinsel imajlar yaratmali,
sembolik iletisime dogru cesaretlendirmelidir. Bu imajlar 6zel yonlendirmelerin karsiti
olarak genel bir yol gostericilik saglar. Bir bildirme siireci boyunca lider geleneksel

olmayan davraniglari cesaretlendirir (Kegecioglu, 2003, s. 43-49).

Degisim Y oOnetimi, bir organizasyondaki degisiklikleri sistematik ve yapilandirilmig bir
sekilde planlama, uygulama ve izleme siirecidir. Degisim ihtiyacin1 belirlemeyi, bir
strateji gelistirmeyi ve degisimin caliganlar tarafindan etkili bir sekilde iletilmesini ve
benimsenmesini saglamay1 igerir. Degisim YoOnetimi, kuruluslarin yeni teknolojilere,
pazar trendlerine ve rekabet baskilarma basarili bir sekilde uyum saglamalari igin
gereklidir (Werkman, 2009: 664). Degisime direnci en aza indirmeye, c¢alisan
baglhiligini artirmaya ve degisimin istenen sonuglarinin elde edilmesini saglamaya

yardimci olur. Anahtar kelimeler; planlama, uygulama, izleme, sistematik,
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yapilandirilmis, degisim ihtiyaci, strateji, etkili iletisim kuran, benimsenen, direnci en
aza indirgeyen, c¢alisan bagliligin1 artiran, istenen sonuglardir. Degisim Y Onetimi siireci,
bir organizasyondaki degisikliklerin dikkatli bir sekilde planlanmasini, uygulanmasini
ve izlenmesini igerir. Degisimin etkinligini saglamak i¢in sistematik ve yapilandirilmis
bir sekilde yapilir (Burnes, 1997: 753). Ik adim, degisim ihtiyacim belirlemek, ardindan
bunu ele almak i¢in bir strateji gelistirmektir. Etkili iletisim, degisimin ¢alisanlar
tarafindan benimsenmesini saglamada ¢ok dnemlidir. Degisim Y 6netimi, degisime karsi
direnci en aza indirmeyi ve c¢alisan baglhiligimi artirmayr hedefler. Nihayetinde,

degisimin amaci istenen sonuglari elde etmektir (White, 2000: 162).

Yasanan hizli degisim siireci, “yeni yonetim gereklilikleri yaninda; biitiin gelismeleri
temelden ve derinden 6ziimseyerek kucaklayabilen, belli bir denge icinde yonetebilecek
becerilere sahip liderlere olan ihtiyaglar1 da arttirmaktadir” (Ercil ve Sigri, 2008). Bu
liderler aym1 zamanda yeni degismelere hizla ayak uydurmali, degisimi yonetebilmeli
ancak bunu biitiinlestirici, uyumlastirict ve olgunlastirici bir bi¢imde gerceklestirmelidir
(Ercil ve Sigri, 2008). Degisimde liderligin 6nemini gosteren bir uygulama olarak
toplam kalite liderliginin ulastig1 basarilar 6rnek gosterilebilir. Siirekli gelismenin tlim
stireclere yayginlastirildigi toplam kalite yonetiminde liderler, orgiitlin tiim faaliyetlerini
degerlendirmek ve iyilestirmek icin bugiin ve gelecekte tiim calisanlarin bilgilerini ve

kantitatif metotlar1 etkin olarak kullanirlar (Basim, Sesen ve Cetin, 2009, s. 13-15).

Degisime oOrgiitsel sistem perspektifinden bakilirsa, o zaman organik paradigma
degisimi her seyden 6nce bir uyum meselesidir. Sistem, hareketli bir biitiin olarak veya
belirli iglevler ve alt sistemler aracilifiyla degisen ortama uyum saglamaya, dengesini
stabilize etmeye ve varligmi devam ettirmeye ¢alisir. Orgiit, degisime yanit olarak
olumsuz geri bildirimleri degerlendirirken beklenen ve oOrgiitsel davranis arasindaki
tutarsizliklar1 belirlemeye ve nasil yanit verecegine calisir. Bu baglamda degisim
stirecinde gevresel geri bildirim ve uyum siirecleri siireklilik arz eder (Beeson ve Davis,

2000, s. 179-181).

Ote yandan siber modeller, sistem genelinde dagitilan ve yinelenen hiyerarsik olarak
organize edilmis iletisim mekanizmalar1 aracilifiyla daha ayrintili siire¢ kontrolii saglar.
Sistemdeki bilgi akist ve bu akigin sonuclar1 organizasyonel degisim icin onemlidir.

Ayrica, sistem yaklasimi ¢evrenin bir analizini igerir ve proaktif degisiklikler olasiligina
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aciktir. Dis tehditlere yanit olarak, organik modellerde degisiklikler gereklidir. Kaosun
esiginde ve dengeden uzak bir sistem, bir degisim siirecine girmis olarak kabul edilebilir

(Beeson ve Davis, 2000, s. 179-181).

Degisimin basarili olabilmesi i¢in ¢alisanlarin diisiince ve inanglarinin orgiitsel degisimi
destekleyecek sekilde degistirilmesi gerekir. Pasli tanklar, pasli makinelerden daha
tehlikelidir. Giiniimiiziin asir1 degisim ortaminda, bir 6rgiitiin diiniin inanglarina gore
hareket etmeye devam etmesi durumunda, degisen cevre ile gercek bir uyum iginde
yasamasi imkansizdir (Toffler, 1989: 8). Saglam bir kimlige, kurum kiiltiiriine,
yaraticiliga, firsatlar1 degerlendirme yetenegine ve finansal kaynaklari etkin kullanma
becerisine sahip kuruluslarin ayakta kalma sansit vardir. Ancak degisimi ydnetmek
zordur. Ciinkii mevcut sistemdeki herhangi bir degisikligin etkileri neredeyse sinirsiz

olacaktir (Tudor, 2014, s. 466).

Diger yandan, degisimi planlamak gerekir. Basarili degisim biiyiik 6lciide planlamaya
baglidir. Ancak bu gézden gecirme, kapsamli bir degisim programina ek olarak bilingli
ve amagh olarak yapilmalidir. Cevresel kosullar degistikce yeni firsatlar ve tehditler
ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum, yeni gii¢ iliskilerinin ve yeni c¢alisma bi¢imlerinin
yeniden ele alinmasini gerektirmektedir. Yeni bir sisteme uyum saglamada ortaya
cikabilecek sorunlar, degisim yonetimini gerektirmektedir (White, 2000, s. 162). Her
organizasyonun kendine has sorunlar1 ve oOzellikleri vardir. Bu nedenle Orgiitsel
degisim, farkli yaklasimlari, miidahaleleri ve politikalar1 gerektirir. Degisim
aracilarinda, en iyi stratejiye degil, is gergeklerine en uygun olan degisim stratejisine

oncelik vermesi gerekmektedir (Werkman, 2009, s. 66).

Degisime direng s6z konusu oldugunda bununla basa ¢ikmanin birkag farkli yolu vardir.
Ancak higbiri digerinden daha iyi degildir ve belirli bir yontemin 6nemi kosullara
baghdir. Bu siiregcte acil durum yontemleri de etkilidir. Her Orgiitiin kendine has
kosullar1 vardir. Bu nedenle, degisim siirecinde kullanilacak yontem segilirken
organizasyonun baglami dikkate alinmalidir. Bagsarili degisim yonetimi bu yaklasima
baghdir. Etkili de§isim yoOnetimi, Orgiitin vizyonunu ger¢eklestirmesi icin mevcut

calisma kosullar1 i¢in gerekli 6n kosullari olusturur (Burnes, 1997, s. 753).
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Degisimde liderligin oncelikli etkisi yol gostermek, destek vermek ve rehberlik etmek
seklinde ifade edilebilir. Lider davranigi, degisimi desteklemede giiclii bir etkiye
sahiptir. Liderler, orgiitteki etkileme kaliplarini ve gii¢ dagilimin sekillendirir, ddiillerin
dagitilmasi, destegin kazanilmasi ve cevreye mesaj gondererek politik hareketlilik
duygusunun yaratilmasini1 saglarlar. Bunun yaninda davraniglar1 ve acgik ifadeleri ile
orgiit icerisindeki farkli gruplar i¢in 6zdeslesme kaynagi ve gelecek durum igin bir
vizyon yaratirlar. Degisim zamani Orglitteki insanlar, hareketlerindeki yonelimleri ve
uygun davranis gostergelerini gérmek i¢in liderlerini izlemek egilimindedirler

(Kegecioglu, 2003, s. 23-25).

Liderligin degisim siirecindeki etkisinin 6nemi ve gerekliligi kabul edilmekle birlikte,
bunun nasil olmasi1 gerektigi de tartisilan konulardandir. Degisime liderlik etmede
alternatif metotlar siire¢ i¢inde kullanilabilir. Liderin kontroliiniin fazla olmasinin
yaninda alt birimlere inisiyatif verilmesi de gerekebilir. Uygulamada degisim liderleri,
degisim siirecinde bagkalarini etkilemek icin gesitli teknikler kullanabilirler. Genel
olarak degisim donemlerinde liderlerin su hususlara dikkat etmesi Onerilebilir

(Kegecioglu, 2003, s. 43-49);

e Gergekei olmak, s6z ile gergeklerin uyusumuna énem vermek,

e Yeterli olmak, degisime hazirlikli ve donanimli olmak,

e Nedenleri agiklamak, degisim ihtiyacini basit olarak ifade etmek,

e Degerleri ve inanglar1 ortaya koyarak uygun yeni siire¢ ve sistemleri tasarlamak,
e  Olumlu diisiinmek ve davranmak,

e Katkida bulunanlara firsatlar yaratarak desteklerini saglamak.

Sonug itibariyle degisim bir siire¢ oldugundan bu stiregte liderlik tarzinin biiyiik 6nemi
vardir. Diger yandan degisim her isletmeyi farkli sekilde etkilediginden, liderlik tarzinin
da isletmenin iklimine ve kiiltiiriine uygun olmasi onerilebilir. Degisim yonetiminde
yasanan sorunlar arasinda diren¢ 6nemli bir konu oldugundan, liderin oncelikle kendini
izleyenleri ikna etmesi, bireysel ve takim/grup iliskilerini giiclendirmesi, inandiric1 ve
paylasimci olmasi1 gerekmektedir. Daha genis bir agidan bakildiginda liderin, degisimin

farkinda olmasi ve farkli degisim slireclerine uyum gosterebilmesi gerekmekte ve
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diistincelerini Orgiitteki kisilere benimsenebilecek ikna giiciine sahip onlar1 inandig
amaclar etrafinda bir araya getirip belli bir hedefe gotiirebilecek davraniglari

sergilemelidir (Alemdar, 2018).

2.7. Degisimin Yonetilmesinde Asamalar

Degisim yoOnetimde temel amag¢ bakim yapmak, hasar gidermek ya da bir durumu
kurmak degil reform niteliginde degisimleri gerceklestirmektir. Degisim ydnetimi,
kurumsal organizasyondan is yapis bi¢imlerine, i¢ ve dis ¢evre iliskilerinden {iretim
tekniklerine kadar genis bir alanda diizenlemeleri icermektedir. Degisimin yonetiminde
radikal kararlar alinabilirken, yavas ya da ani degisimlerin gerceklesmesi miimkiindiir.
Ancak degisimin yoOnetilmesi, belli bir zamana yayillmasi, olgunlasma ve
igsellestirmelerin saglanmasi ve planlamali olarak gerceklestirilmesi 6nerilmektedir. Bu
siirecte degisimin yoniinii ve hedefleri ortaya koyan vizyon ve misyonun yazili hale
getirilmesi ve Orgiit genelinde de bunun kabul gérmesi énem arz etmektedir. Ayrica
degisim fiziksel olarak nesnelerin yerini degistirmekten ziyade kisisel becerilerin farkli

konumlandirilmasin1 da kapsamaktadir (Yenigeri, 2002).

Degisim yonetimi ¢ok karmasik ve birbiriyle baglantili siireglerden meydana gelen bir
biitiindiir. Bundan dolay1 degisimi etkileyen i¢ ve dis faktorleri dikkate alarak degisimin
yonetilmesi gerekmektedir. Degisimin yonetilmesinde biitlinclil bir bakis agis1 ve

vizyoner tutum onemlidir (Tasliyan ve Karayilan 2011, s. 254).

Degisim yonetimi; degisimin gerekliginin farkina varilmasi, degisim i¢in planlamalarin
yapilmasi, degisimin uygulanmasinda gorev ekiplerinin olusturulmasi, degisimin
derecesinin ve amaglarmin belirlenmesi, degisimin zaman programinin yapilmasi,
degisim ¢abalarinin sonuglarinin izlenmesi ve degisimin amaci ile elde edilen
gelismelerin karsilastirilarak gereken diizeltmelerin yapilmasidir (Caliskan, 2007, s. 8).
Basarili bir degisim yonetimi i¢in bahsi gecen siirecin uyumlu olmasi ve birbirini
tamamlamas1 gerektigi agiktir. Degisim yOnetilmesinde alti asamadan s6z edilmekte

olup bunlar hakkinda asagida agiklamalar yapilmistir.

Harekete Gegcmeyi Saglamak: Orgiitlerde degisim yoOnetimin yapilabilmesi igin

oncelikle degisimlerin analiz edilerek, ihtiyaglarin belirlenmesi gerekmektedir. Ilk en
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onemli asama degisimin planlamasiyla baglamaktadir. Boylece, orgiitteki paydaslarin
harekete gegcirilmesinden Once degisim politikasi, degisim plan1 ve stratejinin

belirlenmesi gerekmektedir (Argon ve Ozgelik, 2007, s. 71-72).

Rehberlik: Degisim yoOnetiminin ana hedeflerinden biri, degisime kars1 direncin
istesinden gelmek i¢in sorunlari, endiseleri ele almak ve yaklasan degisim hakkinda
tiyelere rehberlik etmektir. Bu nedenle yoneticilere, 6zellikle de liderlere 6nemli
sorumluluklar diismektedir. Degisimin Onciisii olarak liderler degisimi destekleyecek en
Oonemli insan kaynagi olan calisanlar1 bu konuda motive eder ve yonlendirir (Colakoglu,

2005, s. 75).

Misyon ve Vizyon Olusturmak: Misyon ve vizyon tanimlanirken, kurulusun ulastigi
hedef ve gorevler dikkate alinir. Vizyon en genel tanimiyla ulasilabilecek ideal hedefleri
icerirken, misyon Orgiitiin gorev ve sorumluluklarini tanimlar. Vizyon, sirket ve
kuruluslarin iist yonetimine yon veren doniim noktasidir. Degisimin saglikli bir sekilde
gerceklesmesi i¢in Oncelikle vizyonun netlestirilmesi gerekir. Paydaslarin {iyeleri
etkileyebilecek gercekei bir vizyon olmadan degisimi sahiplenmesi ¢ok zordur. Vizyon,
paydaslarin degisim yonetimine katilmalar1 i¢in yol haritasin1 acar ve degisim

uygulamalarinin paylasimini kolaylastirir (Akyiiz, 2006, s. 2-3).

Vizyona Uygun Hareketi Baglatmak: Y Oneticiler ve liderler, calisanlarin yeterli bilgiye
sahip olduklarina inandiktan sonra, degisim yonetimine uygun davrandiklarimi kontrol
etmelidirler. Kurulusun vizyona gore hareket edip etmedigini kontrol etmek, degisim
planina baglh kalmak ve mevcut sorunlari ¢ozmek i¢in Onemli firsatlar saglayabilir.
(Argon ve Ozgelik, 2007, s. 71-72). Ayrica vizyonun paydaslar tarafindan
benimsenmesi, uygulamalarin etkinligini arttirir. Ancak degisimin getirdigi yeni duruma
uyum saglamakta zorlananlarin isteksiz davranmasi ya da pasif bir direnis gostermesi

mumkundiir.

Siirekli Geligim: Stirekli iyilestirme, organizasyonun daha iyiye yonelmesi ve bu yonde
caba gosterilmesidir. Diizenli, sistemli, disiplinli ve planlamali adimlarla saglanan
kiiciik kazanimlar, genel degisim icin zaman, firsat ve ilerleme kazandiracak ve ulasilan
seviyenin durumuna bakilmaksizin siirekli iyilestirme hedeflendiginde degisim

yonetiminde basarili sonuglar alinabilecektir (Akyiiz, 2006, s. 2-3).

33



Siirekli Iyilestirme: Belli sonuca ulasma yerine etkili ve verimli sonuglar almabilmesi
icin gereken diizenlemeleri saglamak {izere bir ara yiiz olarak goriilebilir. Stirekli
tyilestirme, siireclerin islerliginin saglanmasi amaciyla kontrol, gézlem, miidahale ve
diizenlemeleri kapsayan ara noktalardir. Siirekli iyilestirme sayesinde gelecek
planlamas1 kademeli olarak yapilir. Uyeler, siirekli iyilestirme yoluyla analiz, problem
¢dzme, karar verme ve siirdiiriilebilir kalkinma davranisi kazanirlar. Orgiitsel diizeyde
siirekli 1iyilestirme kabul edildiginde baska bir asamaya gecilir ve bu asama
kurumsallagsmadir ki bu degisim yOnetiminin caligilabilir bir kiiltiir oldugunu gosterir

(Eroglu ve Eroglu, 2019, s. 53).

Kurumsallagsma: Kurumsallasma basarili bir degisim siirecinin ilk kademelerinden
biridir. Degisim yonetiminin kurumsallagmasinin iki énemli 6zelligi vardir. Bunlardan
ilki Orgiit tyelerinin degisime agik olmasi, tutum ve davraniglarini bilingli olarak
degistirebilme imkan, ikincisi ise list yonetimdeki degisimlerin yonetilmesi ve bireylere

degisim kiiltiiriiniin 6gretilmesi ve yatirim yapilmasidir (Aktan, 2011, s. 68-70).

2.8. Tutum

Tutum, bireyin bir nesneye, fikre veya olaya karsi duygu, diisiince ve davraniglarinin
ifadesidir (Inceoglu, 2010, s. 13). Tutum, bir nesne, kisi, olay ya da olgu hakkindaki
goriis ya da inangtir (Ozkalp, 2004, s. 281). Tutum; bireyin duygu, diisiince ve
davraniglarinin bir nesneye, kisiye, duruma ve varliga yonelik ya da bunlara kars
yoneltilmis oldugu durum ile insanlarin ¢evredeki olaylara anlam yiiklediklerinde ortaya
cikan inang ve hisleridir (Sengiil ve Dereli, 2013, s. 2510). Tutum, “68renme sonrasinda
zihinde beliren bir nesneye yonelik olumlu ya da olumsuz eylem, diisiince, duygu, tepki

ve davranigsal yonelim durumudur” (Ugurlu, 2018: 23).

Tutum, duygusal ve biligsel 6gelerden meydana gelmekte olup bilis ve algilamalarin
biitlintidiir. Duygusal taraf inanclardan beslenen duygulardan; bilissel 6ge, tutum
objesine yonelik inanglardan olusur; davranigsal egilim ise belirli bir sekilde tepkiyi
gostermeye hazirliktir. Bu kapsamda tutum, “bilissel bir 6ge, davranisi yonlendiren bir
diisiince mekanizmasi, bir ideoloji veya kanaatin olusmasina yonelten etmenlerdir”

(Yenilmez ve Ozabaci, 2003, s. 132).
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Tutum psikolojik bir zihin halidir. Bir kiginin durumlar hakkinda diisiinme sekli
oldugunda kisinin davramslarin1 da belitler. Isyerinde, isgorenler belirli gorevlere, is
arkadaslarina, yonetime veya bir biitiin olarak isletmeye yonelik olumlu veya olumsuz
bir tutuma sahip olabilirler. Isgorenler arasindaki olumlu tutumlar memnuniyeti artirir

ve isi daha keyifli hale getirir (Ugar, 2017, s. 188-189).

Tutum, olumlu yonde olabilecegi gibi olumsuz da olabilmektedir. Bu kapsamda tutum,;
kisisel ve nesnel bir degerlendirme Olgiitiine gore olay, olgu, gelisme, siire¢ vb.
hakkinda yapilan degerlendirmeler sonucunda ortaya c¢ikan davraniglarin temelini

olusturmaktadir (Yesil, Bancar ve Budak, 2015, s. 71).

Tutuma iligkin tanimlara gore “tutumun bir tepki 6n egilimi oldugu orgiitsel sinizm,
sosyallesme, bagllik, aidiyete vb. gibi psiko-sosyal konularla iligkili oldugudur.
Buradan hareketle tutumun direkt goézlemlenemese de, davranisin, eylemin ortaya
¢ikmasinda 6nemli bir rolii oldugu ifade edilebilir” (Akbas, 2020; Giirlek ve Tuna,
2018, s. 41-42).

Tutumun islevlerine bakildiginda; “benlik koruyucu”, “bilgi kazandiric1”, “birey
benliginde yarar saglayict” ve “benlik agiklayic1” olmak {izere dort sekilde agiklandigi
goriilmektedir ( Tolan, Isen ve Batmaz, 1985, 5.263-266). Tutumun soyut bir durum
oldugundan yola ¢ikan bakis agisina gore, kisinin duygusal, davranigsal, zihinsel ve
tepkisel durumlarinin da belirleyicisi oldugundan tahmin edilebilir. Bagka bir ifade ile
tutum ayn1 zamanda kisinin davraniglarinin da bir isareti olarak goriilebilir (Kagitcibasi

ve Cemalcilar, 2014, s. 130).

Tutumun davranisa doniisebilmesi i¢in ise ortamin ve kosullarin da uygun olmasi
gerekmektedir. Ornegin emir komuta zincirinde tutum gdsterilmesi nispeten pek
miimkiin degilken ikili ve es diizeyli iliskilerde tutumun sergilenmesi miimkiindiir. Bu
acidan aktif ve pasif olmak lizere iki tiir tutum oOzelliginden s6z edilebilir. Aktif
tutumda, kisi herhangi bir olguya kars1 tutumsal davranista bulunabilirken pasif tutumda
duygularin1 ve davraniglarini sergilemeyebilir (Kagit¢cibasi ve Cemalcilar, 2014, s. 130-
131). “Tutumlarin davranisa doniismesi, bir durum veya olay karsisinda arzu edilen

veya beklenilen tutumlarin olusmasina baglidir” (Inceoglu, 2010, s. 23-24).
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Genel olarak tutum; “bireysel ya da toplumsal olarak Onemli nesnelere, gruplara,
olaylara veya sembollere yonelik inanglarin, duygularin ve davranigsal egilimlerin
gorece kalici bir orglitlenmesidir”’. Bu kapsamda tutum ve davranis arasindaki baglanti
hakkindaki temel varsayimlardan biri tutarliliktir. Tutarlilik ilkesi, insanlarin rasyonel
olduklart ve her zaman rasyonel davranmaya g¢alistiklar1 ve bir kiginin davraniglarinin
tutumlartyla tutarli olmasi gerektigi fikrini yansitir. Bu ilke giiclii olsa da, insanlarin her
zaman onu takip etmedikleri, bazen goriiniiste mantiksiz davranislar s6z konusu olabilir

(Kagigibas1 ve Cemalcilar, 2014, s. 130-131; Inceoglu, 2010, s. 23-24).

2.8.1. Tutumun unsurlari

Tutumlarin sekillenmesinde inanglar ve diisiinceler, tutum objesiyle ilgili duygusal
tepkiler ve tutum objesine yonelik davraniglar etkili olmaktadir. Canlilarin sergiledigi
her tiirlii tepki, ¢evre ile iliskilerinde degisiklige neden olan tutumsal bir davranis olarak
kabul edilmektedir. Bireyin digsaridan goriilebilen ve fark edilebilen agik/belirgin
davraniglar1 oldugu gibi kendisinin bildigi ortiik davraniglar da vardir. Tutumlar biligsel
ve duygusal bir sistem olusturur. Biligsel arka plan, bireyin sosyal/cevresel iliskilerini
sekillendirir ayn1 zamanda insanlarin sosyal c¢evrelerine uyum saglamalarini
kolaylagtirmakla kalmayip bireylerin davraniglarina da yon verir ve tutumlar

yonlendirici etkisi olan gizli bir itici giigtiir (Inceoglu, 2011, s. 29-30)

Tutumlar ve davraniglar kendi igerisinde yakin iligkili olup “davranislarin arkasindaki
yonlendirici giliciin tutum oldugu bilinmektedir”. Tutumlar1 inceleyerek, tutumlarin
isleyisi hakkinda bilgi edinmenin yami sira, hangi davranisin hangi olaydan sonra
gelecegi gibi davranmis hakkinda bilgi edinmek de miimkiindiir. Tutumlarin degisim
stireci hakkinda bilgi verilirse tutumlar kontrol altina alinabilir. Baska bir deyisle,
bireyler davranissal kontrol yapma olanagina sahiptir (Kagitcibas1 ve Cemalcilar, 2014,
s. 130-131). Bu kapsamda tutumun unsurlar1 ya da tutumun o6geleri; bilissel 6geler,
duyussal 6geler ve davranissal 6geler olmak ii¢ grupta incelenmektedir. Bu 6geler ise

birbirleriyle etkiletisim icindedir (Inceoglu, 2011).
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2.8.1.1. Bilissel ogeler

Tutumun biligsel 6geleri denildiginde duygulardan ziyade olguya iligkin bilgi, deneyim
ve Ogrenmelerin etkili oldugu ifade edilebilir. Ornegin yeni kurulan bir otomasyon
sisteminin amaca uygun olup olmayacagi gibi cikarimlar bilgi ve deneyime gore

gerceklesir ve bu ¢ikarimlara gore tutumlar sergilenebilir (Boylu, 2007, s. 262).

Birey cevresiyle iliskilerinde zihinsel sisteminden faydalanmaktadir. Birey uyaricilar
kendi aralarinda gruplandirir ve iligkilendirir. Bu smiflandirma ve gruplandirma bireyin
cevresine olan tepkisini ve bireyin g¢evresine uyumunu kolaylastinir (Kagitgibasi ve

Cemalcilar, 2014, s. 130-131).

Biligsel Ogeler, bireyin gosterdigi tutumun Oznesi hakkindaki diisiincelerini ve bu
diisiincelere gore sergiledigi davranislart icerir. Baska bir deyisle bilis unsuru, kiginin
tutum nesnesi hakkindaki bilgisi ve muhakemesidir, yani bilgi, diislince ve inanca
dayalidir. Insanm zihinsel yapisinda elde edilen olay ve olaylarin yorumlanmasiyla
olusur. Bilgi, deneyim, okuma veya sosyal aktarim yoluyla kazanilabilir (Inceoglu,
2010, s. 20-24). Bilginin gercekligi ile tutumun siirekliligi arasinda dogru orant1 vardir.
Biligsel tutum degisikligi bilgi degisikligi ile gergeklesir. Kisinin herhangi bir konu,
birey, nesne, durum veya olaya iliskin algilar1 veya inanglar iligkinin biligsel bir 6gesini

olusturur (Kavas, 2013, s. 144).

2.8.1.2. Duyussal 6geler

Kisinin tutum sergiledigi bir nesneye yonelik olumlu ya da olumsuz duygu ve
degerlendirmeleri, tutumun duyussal unsurunu olusturur. Bagka bir deyisle, bir nesneyi
olumlu ya da olumsuz olarak degerlendiren kisi, o nesneye karsi olumlu/olumsuz

duygulara sahiptir (Semerci ve Semerci, 2004, s. 138).

Duygu, uyaranlarin kisinin i¢ diinyasinda olusturdugu izlenimlerle olusur. inanglara
baglh faktorlerden olusan 6geler ayni zaman duygusal tutumlardir. Duyum, bilgi ve
deneyimlerin olumlu ve olumsuz ya da istenen veya istenmeyen durumlarla
iligkilendirilmesi, tutum ise duygusal unsuru temsil eder. Ancak duygusal unsur bilgi ve

deneyimlerin birlikteligiyle ortaya ¢ikar (Kagit¢ibasi ve Cemalcilar, 2014, s. 131).
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Duyussal 6geyi, tutuma siireklilik kazandiran ve tutumu yonlendiren veya sekillendiren
bir faktor olarak kabul etmek miimkiindiir. Bunlar, ¢cogu zaman tutum olusum siirecini
kolaylastiran ve tepki olusumunu hizlandiran, tutumlarin olusumunda duygunun baskin
faktordiir (Inceoglu, 2010, s. 23). Tutumun duyussal bileseni, bilissel bileseninden daha
basittir; yani kisinin gosterdigi olumlu ya da olumsuz tepkiye karst bir yatkinliktir.
Ayrica duygusal yonii baskin olan bir tutumu degistirmek daha zordur (Semerci ve

Semerci, 2004, s. 138).

2.8.1.3. Davranissal 6geler

Davranigsal egilim, belirli bir uyarana “tepki gostermeye” hazirliktir. Davranigsal
egilimler, sergilenen eylemlerden veya sarf edilen sozlerden yola ¢ikilarak
gozlemlenebilir. Davranis temelli tutum da benzer sekilde kisinin hal, hareket, konusma
ve beden dili gibi isaretlere bakilarak tanimlanabilir ve gézlemlenebilir. Ancak tutum,
kisiye has bir durum oldugundan arkasindaki itici etmenler hakkinda kesin yargiya

varilmasi da giictiir (Semerci ve Semerci, 2004, s. 141).

Tutumun davranigsal 6ge baglaminda bir 6rnekle agiklanmasi1 gerekirse; X adli kisi,
igyerinde kotii bir giin gecirmistir ve evinde de olumsuz bir duruma asir1 bir tepki
vermistir. Olumsuz duruma verilen tepki davranigsal ve normal bir tutum iken asiri
tepki isyerindeki sorundan kaynaklanmaktadir. Bu durumda tepkinin nedeninin
anlasilmas1 miimkiin iken asir1 tepkinin nedeninin ilk bakista kestirilmesi giictiir. Bu
ornekten yola c¢ikilarak; tutumun davramigsal boyutunda birden ¢ok ic¢sel ve dissal
yonlendirici oldugu ifade edilebilir. Diger yandan davranig baglaminda tutum sadece
gbzlemlenebilir bir durum olmayip, kisinin duygusal durumu, kisilik ozellikleri,
uyaranlarin derecesi gibi birgok etmene bagli olabilmektedir. Bu dogrultuda tutumlarda
duygu, diisince ve davraniglarin diizenliligi s6z konusudur. Tutum sadece davranigsal
bir egilim yaratmaz, duygu, davranis, diisiince egilim ve davranislarin bir bilesimidir.
Bir tutumun olusabilmesi i¢in bu {i¢ unsur arasinda bir uyum olmas1 gerekir (Ozkalp,

2004, s. 282-283).

Tutum ve davranig arasinda, higbir iliskinin olmadigini savunan goriisler oldugunu
belirten arastirmalar oldugu gibi aksine yakin iliski oldugunu savunan arastirmalar da

vardir. Genel olarak bakildiginda tutum-davranis iliskisizligi mekanik siiregler i¢in
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gecerlidir. Ornegin arizalanmis bir sistemin bakim ya da onarimda tutum-davranis
iliskisi mesleki ve uzmanlik boyutlar1 arz ettiginden iliskisizlik s6z konusu olabilir.
Ancak iliskilerinin s6z konusu oldugu ortamlarda tutum-davranis iligskisi her zaman
vardirr Bu tiir ortam ve durumlarda tutumun davranigsal  boyutu
derecelendirilebilmektedir. Ornegin mesleki bir karar siirecinde yetki bakimindan iist
durumdaki kisinin tutumsal davranisi ile ast durumundaki kiginin tutumsal davranislari
farklilik  gosterebilmektedir. Dolayisiyla tutumun davranisa doniismesi —siireci
karmasiktir hem psikolojik hem de sosyolojik faktorlere dayanmakta ve bunlar arasinda
tutarli bir iliski oldugunu goézler Oniine sermektedir (Kaya, 2019, s. 18-19; 1nceoglu,
2010, s. 23-24).

2.8.2. Tutum ve davrams iliskisi

Genel olarak, tutumlar ve davranislar yakindan iliskilidir. Davranisin arkasindaki itici
giiclin tutum oldugu ifade edilmektedir. Tutumlara bakarak, tutumlarin nasil ¢alistig1 ve
davramis hakkinda bilgi edinilebilir. Ornegin, hangi olaydan sonra hangi davranisin

gelecegi sergilenen tutuma gore kestirilebilir (Ozkalp, 2004, s. 285).

Tutum ve davranis arasindaki iliskinin birgok 6rnegi vardir. Yapilan bir aragtirmaya
gore bir tutumun davraniga doniismesini etkileyen en 6nemli faktor tutum ve davranisin
giic derecesidir. Gliglii tutumlarin, zayif olanlardan daha fazla davranisa doniisme
olasilig1 daha yiiksektir. Tutumlarin davraniga doniismesinde etkili olan bir diger faktor
de ¢evredir. Bireyin bulundugu ortamin kendine 6zgii kosullari, iliskinin davranis haline

gelmesini engelleyebilir (Inceoglu, 2010, s. 49; Ozkalp, 2004, s. 285).

Istenilen basarmin saglanabilmesi ve siirdiiriilebilmesi bireylerin olumlu tutum ve
davraniglarina; calisanlarla kuracagi etkili iletisime baglidir. Yonetici tutum ve
davraniglari, performansin yaninda oOrgiit iklimini ve c¢alisanlarin temel ruhsal
ihtiyaclarini da etkilemektedir. Calisanlarla olumlu tutum ve davranislari ile yakin iligki
kurabilen yonetici ya da lider, orgiitiin gelismesinde temel problemlerin ¢oziimiinii de

bulabilir (Inceoglu, 2010, s. 49).

Tutumlar ve davranislar arasindaki iligskiyi agiklamak icin giivenilir bir sekilde dlgtimler

yapilmast gerekmektedir. Tutumlarin Slgiilmesinde miilakatlar, davranigsal gozlemler

39



ve tutum Olgekleri gibi tutumlart 6lgmek i¢in bircok yontem kullanilabilmektedir. Bu
yontemlerden en yaygin olarak kullanilam tutum 6Slcegidir. Iliskisel dlgekler, iliskinin
yonlendirildigi varsayilan (soyut/somut) iliskinin nesnesine iliskin bir dizi ifadeden
olusur. Arastirilan kisi, kendi goriisiine uygunluk derecesini veya uygun olup
olmadigi belirtir. Her iliskiyi lgmek igin dlgekler hazirlamak miimkiindiir (Ozkalp,
2004, s. 287).

Genel olarak tutumlar ve tutumlarin etkisiyle ortaya c¢ikan davranislar karmasik
faktorlerden etkilenir. Bu agidan tutumlar belirli bir davranisin ortaya ¢ikma
potansiyelini gosterir, ancak bu mutlaka olacagi anlamina da gelmez. Kisinin tutumuna
gore davranmasi her zaman toplumun beklentilerine ve toplumun bekledigi davranislara
uygun olmayabilir. Davranisin altinda yatan yonlendirici giiciin iliskiler oldugu
bilinmektedir. Bu nedenle, iliskilerin dinamiklerini inceleyerek, iliskilerin nasil ¢alistigi
hakkinda belirli sonuclar ¢ikarilacak ve davranislari tahmin etmek miimkiin olacaktir.
Tutum degisikligi silirecinde, insan davranisi kontrol edilecek ve tutumlar kosullar
belirlenerek kontrol edilecektir (Ozkalp, 2004, s. 287-288; Semerci ve Semerci, 2004, s.
138-140).

2.8.3. Tutumun boyutlar:

Tutumun olugmasinda ve Orgiitlenmesinde temel faktdrler tutumun Ogeleridir.
Tutumlarin yapisal 6geleri olan iligkilendirme, deneyimleme ve bagkalarindan 6grenme
Ogeleri kisinin hayatinin genis bir alanin1 kusatmis bulunmaktadirlar. Bireyler, olumlu
ve olumsuz, iyi ve kotii, 6diil ve ceza gibi belirli tutumlarin kaynaklariyla ve yorumlama
bicimine gore tutumlarin 6zneleriyle iliski kurarlar. Ayrica kisi, dogdugu andan itibaren
yasadig1 6grenme siirecinde bu noktadan itibaren bunu kendi yasamiyla iliskilendirmeyi

de 6grenmistir (Inceoglu, 2011, s. 40-41; Baysal ve Tekarslan, 2004, s. 309).

Bir tutumun giicii, tutuma baglilik diizeyine gore belirlenmektedir. Kisiler tutumlarina
ne kadar bagliysa ve tutumlarim1 degistirmeden siirdiirmeye c¢alisiyorlarsa giiglii bir
tutumdan soz edilebilir. Tutumun giiciinii artiran faktorler ise nesnel olabildigi gibi
oznel de olabilir. Ornegin bilgiye dayali bir tutuma (bilissel tutum) baglilik gorece
nesneldir. Ciinkii bu tiir tutumun arkasinda rasyonellik, uzmanlik, deneyim, bilgi,

ogrenme vb. gibi olgular vardir. Diger yandan kisilik 6zelliklerine bagli tutum giiclinden
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s6z edilebilir. Ornegin inatcilik, esneklik, agiklik vb. Her iki durumda da tutuma
bagliligin dinamikleri farkli olabilir ancak gii¢lii bir tutum ve davranis iliskisi vardir
denilebilir. Diger bir durum ise bir olgu kisilerin ilgi alanlarina ne kadar girmekteyse
tutumlar1 da o derece giiclii olabilmektedir. Ornegin aile, spor, meslek, siyaset vb.

(Ugurly, 2018, s. 23- 37).

Tutumlarin giiclinii belirleyen temel kaynak tutumunun nesnesi durumundaki olgudur.
Kisinin tutumuna yon veren olgu ile kisi kendi arasinda kurdugu bag ve etkilesim
derecesine gore sergiledigi tutumunu kademeli olarak degistirebilir. Bilgisayar
yetkinligi zayif olan birinin yeni teknoloji kullanma konusunda olumsuz tutum
sergilemesi miimkiin iken bu alanda yiiksek yetkinligi olan birinin hevesli tutum
sergilemesi miimkiindiir. Bu 6rnekte tutumun nesnesi bilgisayar iken iki farkli tutum
s0z konusu olabilmektedir (Baysal ve Tekarslan, 2004, s. 309-311). Tutum konusundan
bir diger durum; tutumun dogrulugu ya da yanlhshgidir. Bilgiye ve iknaya dayali
tutumlar genellikle ortak akil sonucu olarak ortaya ¢iktigindan belli bir grup ya da
topluluk tarafindan dogru olarak kabul edilir. Diger yandan eksik, hatali ya da
zorlamaya dayali siireclere iliskin tutumlar olumsuz seyredebilecegi gibi yanlis
anlasilmaya neden olan bilgiye karsi yanlis bir tutum gelistirilmesi miimkiindiir

(Ugurly, 2018, s. 23- 37).

Tutum  kavramlari1 ve aragtirmalari, tutumlarin farkli  boyutlarla  ortaya
koyulabileceklerini gostermistir. Rosenberg (1965) bu boyutlari; Tutumun konusu,
yonii, degisim aralig1 ve yogunlugu, iki yonlii ¢ekimi, belirginligi ve karmasiklig1 olarak

gruplara ayirmiglardir (Akt. Baysal ve Tekarslan, 2004, s. 302- 306).

e Tutumun konusu; biitliin tutumlarin bir konusu, igerigi ve ana fikri bulunmakta
olup bunlar tutumun yoniinii ve ¢esidini belirler. Tutumun konusu; siyaset, spor,
toplum, din, is, aile, hobi vb. gibi ¢ok farkli alanlarda olabilmektedir (Go6kgakan, 2012,
s. 133; Inceoglu, 2011, s. 57-60; Baysal ve Tekarslan, 2004, s. 302- 306).

e Tutumun yo6nii; her tutumun bir yonii bulunmaktadir. Tutum konusu kapsaminda
tutumun yonii de vardir. Eger kisi herhangi bir konuda tutuma sahipse bunun yonii
olumlu ya da olumsuz olabilir, hatta nétr de olabilir. Boylece kisinin tutumun konusu

hakkinda nasil bir davranis ya da duyguya sahip oldugu neyi kabul ettigi, savundugu,
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destekledigi ya da reddettigi gibi durumlar tutumun yoniinii géstermektedir. (Gokgakan,

2012, s. 133; inceoglu, 2011, s. 57-60; Baysal ve Tekarslan, 2004, s. 302- 306).

e Tutumun degisim araligit ve yogunlugu; tutumlar her zaman sabit ve duragan
degildir. Belli kosullar altinda degisebilir, olumlu-olumsuz-nétr noktalarinda degisim
gosterebilir. Ornegin kisi ikna olmussa olumsuz tutum olumluya doniisebilir. Dolaysiyla
tutumlar uclar arasinda degisebilmektedir. Bununla birlikte tutumun gelisimine gore
yogunluk bakimindan da 6zgiin agirhigi degisebilir. Ornegin olumlu bir tutumda
wsrarcilik s6z konusu olabildigi gibi bu 1srarct ve kararli tutum belli kosullar altinda daha
hafif hale gelebilir, olumlu tutum siirebilir ancak 1srarcilik ortadan kalkabilir
(Gokgakan, 2012, s. 133; Inceoglu, 2011, s. 57-60; Baysal ve Tekarslan, 2004, s. 302-
306).

Tutumun iki yonlii ¢ekimi; tutumlarin iki yonlii bir ¢ekim giicline sahip olduguna dikkat
cekilmektedir. Tutumlarin ingasinda hem olumlu hem de olumsuz unsurlarin ayni anda
var olabilecegi gozlem yoluyla bulgulanmistir. Bu iki karsit egilim ne kadar
karsilastirilabilirse, karsilikli ¢ekimleri o kadar gii¢lii olur (Gokgakan, 2012, s. 133;
Inceoglu, 2011, s. 57-60; Baysal ve Tekarslan, 2004, s. 302- 306).

Tutumun belirginligi; tutumun diger tutumlar arasinda kisi icin ifade ettii Oncelik
durumudur. Buna gore bazi tutum konular1 kisinin zihnini siirekli mesgul etmektedir.
Tiim tutumlarin bir merkeziligi vardir, ¢esitli tutumlar arasinda en 6nemli tutumu temsil
eder. Bir grup ¢ekimde odak noktasi bir ¢ekimdir ve diger ¢cekimleri ¢evreler. Tutumun
degistirilmesi, bagl olan diger tutumlarin da degismesini zorunlu kilabilir. Bazi insanlar
i¢in, bir tutumun yogunlagmasi 6zel bir durum haline gelir ve bu tutum diger tutumlari
etkiler, kisinin hayata bakis agisin1 ve birgok davranisi sekillendirir (Gokgakan, 2012, s.
133; Inceoglu, 2011, s. 57-60; Baysal ve Tekarslan, 2004, s. 302- 306).

Tutumun karmagsikligi; tutumlar, kendisini meydana getiren 6geler bakimindan hayli
karmasiktir. Bu inanglardan bazilar1 az ya da ¢ok dnemlidir, bazilar ise digerlerine karsi
az ya da ¢ok hassastir. Bu nedenle karmasiklik, tutumlarin temel 6zelliklerinden biridir.
Tutumlarin boyutlarindan biri olarak saydig: biligsel karmasikligi, kisinin bir tutumu

hakkinda bildigi bilgi miktar1 olarak ifade edilir. Karmasiklik diizeyi de kismen poz
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nesnesinin araligina baghdir” (Gokgakan, 2012, s. 133; Inceoglu, 2011, s. 57-60; Baysal
ve Tekarslan, 2004, s. 302- 306).

2.8.4. Degisime yonelik tutum

Degisim siirecini tam ve dogru bir sekilde anlamak ve basarili bir sekilde tamamlamak
icin c¢alisanlarin degisime yonelik tutum ve egilimlerini anlamak ve dikkate almak
gerekir (Can, 2018, s. 30-32). Orgiitsel degisim konusunda dnciilerden biri olan Kurt
Lewin (1947), degisim siirecinde (1) ¢oziilme, (2) degisme ve (3) yeniden dondurma
lizere li¢ asamadan s6z etmektedir. Coziilme asamasinda insanlardan kendilerine
Onerilen degisim siirecinde mevcut aligkanliklarin1 degistirmeleri ve yeni duruma gegisi
kabul etmeleri beklenmektedir. Degisim asamasinda, insanlarin degisime katilmasi,
uyum saglamasi ve baglilik gostermeleri beklenmektedir. Yeniden dondurma asamasi
ise gerceklesen degisimin igsellestirilerek degisim varliginin kabullenilmesi ve yeni
duruma uyum saglamalar1 beklenmektedir (Caliskan, 2020, s. 197). Calisanlarin ve
genel olarak orgiitteki i¢ ve dis paydaslarin bu {i¢ asamada sergiledikleri davranislar
genis agidan degisime yonelik tutumlarin ¢ergevesini olusturmaktadir. Degisim, mevcut
durumdan basgka bir duruma gecisi ifade ettiginden, olagan, alisilagelmis ve asinalik
kazanilan durumun da degismesi anlamina gelmektedir. Bu degisimle birlikte gelen yeni
akislar insanlar iizerinde farkl etkiler meydana getirmektedir. Bunlar degisime uyum ve
katilim (baglilik) seklinde olabilecegi gibi degisime yonelik ¢ekimserlik, karsi koyma
ya da muhalefet (degisime direng) seklinde de olabilmektedir (Ozmen ve Sénmez 2007:
178; Yenigeri, 2002: 9-11).

Degisim siirecinde orgiit iiyelerinin degisime yonelik tutumlarindan en 6nemlisi onlarin
degisimi kabul etmeleridir. Zira degisim emir-komuta zincir hiyerarsisinde de
gergeklesebilir ancak bu yontem igsellestirmeyi engeller. Bu durumda degisim
gerceklesebilir ancak kalici, siirekli ve istikrarli olmaz. Ayrica igsellestirilmis bir
degisim siireci ¢ok daha etkili ve verimli olabilecektir (Ozmen ve Sénmez 2007: 178;
Yenigeri, 2002: 9-11). Degisime yonelik bir bagka tutum ise degisime kayitsiz

kalmaktir.

Kayitsiz davran bireyler degisimi takip etme egilimindedir. Bagka bir tutum, degisime

kars1 pasif direnistir. Degisime pasif bir sekilde direnen bireyler, degisime karsi
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olduklarin1 davranislariyla gosterirler. Bu kisilerin sosyal iligkilerini ve orgiitsel
gorevlerini ihlal ettikleri goriilmektedir. Bu durumun bir sonucu olarak organizasyonel
islerde aksamalar meydana gelebilir. Son olarak, bazi bireylerin degisime aktif olarak
direndigi goriilebilir. Degisime aktif olarak direnen bireyler, devamsizlik veya kasitli
sabotaj gibi davraniglar sergilerler. Bu bireyler orgiitsel faaliyetlerde bariz aksamalara
neden olurlar. Orgiit igerisindeki yoneticiler degisim siireclerinin ve uygulamalarimin
basarisi i¢in degisime direnen kisiler i¢in alinan 6nlemleri 6rgiitiin gelecegi agisindan en
dogru sekilde anlatmali ayrica motive etmelidirler (Tunger, 2013, s. 373-380; Dursun,
2007, s. 116).

2.8.5. Calisanlarin tutumlari

Bunlar, orgiite gore farklilik gosteren orgiitsel degisimin nedenleri, alanlari, tiirleri ve
modelleridir. Ote yandan, degisiklik yonetimi igin tek, standart, herkese uyan tek bir
¢Oziim yoktur. Kiiltlir, yap1, yonetim tarz1 ve liderlik 6zellikleri, siire¢ tasarimi, kaynak
yapisi, calisgma kosullar1 ve teknikleri, calisanlar ve beklentileri, ¢calisma ortaminin

Ozellikleri kurulustan kurulusa farklilik gosterir (Ongaro, 2004, s. 92).

Ozellikle degisim siirecinde calisan tutumlarinda, degisim siirecinde dort aktdrden s6z
edilmektedir. Birincisi liderlige dayalidir. Degisim ajanlari, bir organizasyon igindeki
liderler olarak tanimlanir. Bu grup ayni zamanda stratejik degisimin lideri olan {ist
diizey yoneticileri de igcermektedir. Ikincisi kontrole dayalidir. Organizasyonel orta
diizey yoneticiler ve organizasyonel fonksiyon uzmanlari, organizasyonel birimlerin
stratejik  degisime ayak uydurmasmna yardimci olur. Uciinciisii  danismana
dayanmaktadir. Kurumun gelisimini destekleyen teknik uzmanlar olarak goriilen
danigsmanlar, degisim projesinin hem yoneticisi hem lideri hem de ¢6zliim ortag: roliinii
istlenirler. Dordiinciisii takim bazlidir. Bu takimin oyuncular1 yoneticiler, uzmanlar,
calisanlar ve danmigmanlardir. Takim modeli, davranis degisikligini kurumsallagtirmasi

bakimindan diger modellerden farklilik gostermektedir (Caldwell, 2003, s. 137).

Degisim siirecinde, kurumun ¢alisma kosullarina ve kiiltiiriine yabanci olmayan, kurum
dis1 birimlerde calisan iist diizey yoneticilerden de destek almay1 diisiinebilirsiniz. Bu
kisiler siirece dogrudan dahil olmayabilirler, ancak deneyimleri orta ve alt diizey

yoneticileri egitmek ve yonlendirmek i¢in kullanilabilir. Siirece katilimlari, kurulusun
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yOneticilerinin ve ¢alisanlarinin motivasyonunu tesvik edebilir. Bu motivasyondan
dogan goniilliiliikk kiiltiirii cergevesinde tam ve giiclii bir degisim ekibi olusturulabilir
(Caple, 1995, s. 36). Aslinda bir orgiitte calisan tutumlarina dayali olarak uygulanmaya
caligilan direnme, giivenmeme, sliphe duyma, degisimi geciktirme veya engelleme gibi
davraniglar degisime direng olarak adlandirilir. Bu, degisimin Oniindeki en biiyiik engel
olarak kabul edilir. Bu nedenle degisim yapanlarin, degisime karsi direnci ortadan
kaldirmak i¢in ¢ok g¢alismalar1 gerekir. Degisime karsi direncin {istesinden gelmek de

degisim siirecinin en zor asamasidir (Hussey, 1997, s. 36).

Degisim her zaman riskle birlikte gelir ve bu risk, c¢alisanlar1 inovasyon ve degisimin
hizina ayak uydurmak i¢in geri adim atmaya zorlar. Alisgkanliklar, ¢alisanlarin
yeniliklere uyum saglamasin1 zorlastiran faktorlerdir. Herkesin isi ve sorumluluklar
mevcut diizende dagitilirsa, degisimin belirsizligi ¢alisanlari tedirgin edecektir. Degisim
siirecinde ortaya ¢ikan radikal yenilikler ise isten ¢ikarma ve degisen sorumluluk
korkusuna yol a¢maktadir. Kalici ve kismen uygulanan bir¢ok radikal degisiklik
sonucunda, is kayiplari, artan restorasyon ve isten ¢ikarilma korkusu, calisan1 degisime
direnmeye zorlayan baglica nedenlerdir. Ayrica asir1 duyarlilik, baghlik ve gecmise
baglilik gibi psikolojik nedenler de degisime direnmeye yol agabilmektedir (Kegan ve
Lahey, 2013, s. 159-160).

Genel olarak degisime yonelik tutumlar kapsaminda literatiirde iizerinde en ¢ok durulan
degisime baghilik ve degisime diren¢ her zaman olumlu ya da olumsuz olarak
nitelenememektedir. Ornegin dogru bir amac¢ ve yontemle baslatilan degisime kars
gelistirilen diren¢ tutumuyla miicadele edilmesi ve c¢alisanlarin bu siirece baglilik
yoniiyle katilimlarinin saglanmasi gerekmektedir. Ancak yanlis yontem, eksik bilgi ve
dayatmaci stratejilerle baslatilan bir de8isim siirecine amaci dogru bile olsa direng

gelismesi muhtemeldir (Taner, 2013, s. 217; Seren ve Baykal, 2007, s. 3).

2.8.6. Degisime baghhk

Degisime baglilik kavrami, genel olarak oOrgiitsel baglilik olgusunun alt boyutlar
icerisinde yer almakta olup degisim siirecinde ¢alisanlarin igten gelen bir istek ile
degisim siirecinde yer almalar ve katilimlarini ifade etmektedir (Lizote, Verdinelli ve

Nascimento, 2017, s. 949-950; Freedman, Sears ve Carlsmith, 2003, s. 472).
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2.8.6.1. Degisime baghhk tanimi

Psiko-sosyal bir tutum olarak degerlendirilebilecek baglilik, bireyin i¢inde bulundugu
hali hazirdaki bir durumu, davranis1 ve konumu degistirmesini icten gelen duygularla
zorlastiran, bireyin bunlardan ayrilmasii giiclestiren duygusal bir durumdur. Ters
acidan baglilik, bireyin bir durum, olgu, nesne ya da kisiye yonelik gelistirdigi yakin
olma cabasi ve tutumudur (Freedman, Sears ve Carlsmith, 2003, s. 472). Orgiitsel
anlamda kullanilan baglilik terimi ise ¢ok ¢esitli boyutlardan meydana gelen, oldukga

karmasik, pek ¢ok faktorle iligkili olan 6zellikler tasimaktadir (Seymen, 2008, s. 135).

Literatiirde baglilik kavraminin, c¢aligan ile oOrgiit arasindaki iliskiye dayandigi
konusunda goriis birligi s6z konusu iken bagliligin niteligi, sekli ve durumuyla ilgili
tartismalar devam etmektedir (Vijayashree ve Jagdischchandra, 2011, s. 195). Genis
acidan baglhilik kavrami, endistriyel, orgiitsel psikoloji, sosyal psikoloji ve oOrgiitsel
davranig literatiiriinde popiilerligi yiiksek bir konu olmakla birlikte olduk¢a dinamiktir

(Meyer, vd., 2002, s. 706).

Baglilik kavrami oldukca genis bir alana yayildigindan (psikoloji, sosyoloji, endiistri
iliskileri vb.) tanimlanmasi, igerigi, Onciilleri ve sonuclari bakimindan ¢ok sayida
calisma yapilmistir. Bazi calismalarda Onciiller, bazilarinda da sonuclar iizerinde
yogunlagildigi goriilmekle birlikte bunlarin ortak noktasi orgiitlerdeki insan faktoriiniin
kapasite ve potansiyelinin, orgiit lehine siirdiiriilebilir nitelikte nasil gelistirilebilecegi
konularina yogunlagmasidir. Bu anlamda baglilik kavraminin 6znesi her zaman insan,
ciktis1 ise hem insani hem de orgiitsel nitelikte olmaktadir (Lizote, Verdinelli ve

Nascimento, 2017, s. 949).

Diger yandan orgiitsel baghilik orgiitlerdeki insan kaynagi iizerinde odaklanmakla
birlikte giiniimiiz bilgi toplumu olgusu baglaminda da degerlendirmelere sahiptir.
Nitekim kavram, orgiitsel etkinlik bakimindan gerekliligi sikca ileri siiriilen entelektiiel
kaynaklarin (nitelikli insan kaynagi) yOnetimi ve korunmasi agisindan Onemli
goriilmektedir (Jamal ve Saif, 2011, s. 56). Orgiitsel bagliligim, 6rgiitlerin etkinliklerinde
onemli ve yararli bir gosterge ve faktor oldugu konusunda ise kavramin ortaya ¢iktigi
zamanlardan beridir genel bir uzlasi oldugu gibi baglilik ile bireysel performans

arasinda da giiclii bir korelasyondan sz edilmektedir (Meyer, vd., 2002, s. 705).
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2.8.6.2. Degisime baghlik boyutlar:

Degisime baglilik, genel olarak bireyin basarili bir degisim girisimi igin gerekli goriilen
davranig big¢imini gOstermesini ve bunda baglilik davranist kapsaminda hareket
etmesidir (Lizote, Verdinelli ve Nascimento, 2017, s. 949-950). Ilgili arastirmalar
incelendiginde degisime ag¢ikligi tanimlamanin zorlugu acgikca goriilmektedir. Bunun
temel nedeni, degisimin ne anlama geldigini belirlemenin zorlugudur. Orgiit igindeki
bireyler degisime karsi direng gosterseler de baska tiir bir de8isime oldukg¢a agik
olabilirler. Her bireyin degisime karst tutumu farkli olabilir, bu nedenle degisim
calismasina baslamadan 6nce degisim hakkinda adil bir fikir edinilmesi faydali olacagi

diisiiniilmektedir (Dunham, Gardner, Cummings ve Pierce, 1989).

Devos, Buelens, Bouckenooghe (2007, s. 622); calismalarinda bireylerin degisime agik
olmasi1 ve bu yolla degisime baglilik géstermesini; calisanlarin psikolojik ve davranigsal
olarak degisimi uygulayabilecek diizeyde ve ayni zamanda bu uygulama siirecinde de
istekli olmalar seklinde kavramsallastirmaktadir. Wanberg ve Banas (2000, s. 135) ise
calisanlarin degisimi desteklemek icin istek gelistirmesi ya da bu yonde icsel bir istekle
davranmasi1 ve calisanlarin degisimin potansiyel sonuglarmma karsi pozitif tutum

sergilemesi olarak yorumlamislardir.

Degisime bagli olma, degisimi destekleme ve degisime katilmanin nasil ve ne sekilde
gerceklestirilebilecegine iliskin uzlasilmis bir siire¢ tavsiyesi bulunmamaktadir. Bunun
da temel nedeni her isletmenin birbirinden farkli bir yapida olmasi ve insan
davraniglarinin da karmasikligidir. Dolayisiyla degisim siirecinde calisanlarin baglilik
ve katilimlarinin saglanarak degisime acik bir iklim ve kiiltiir olusturabilmek i¢in ilkesel
olarak sunlara dikkat edilmesi ve Onem verilmesi belirtilmistir (Devos, Buelens,

Bouckenooghe, 2007, s. 622-624).

e Calisanlar iizerinde tehditkdr olmayan orgiitsel degisim siireci izlenmelidir. Isten

cikarma, atil duruma gelme, 6zliik hakki kayiplari vb.

e Degisim siirecinin mimari ve siirdiiriiciileri olarak yoneticilerle caliganlar arasinda
uyum ve giivenin olusturulmasi gerekmektedir. Ornegin tepeden inme, belirsiz ve emir

komutaya vb. bagli olmamali, katilim ve isbirligi olusturulmalidir.
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e Degisimin olumlu c¢iktilar1 ve sonuglar1 hakkinda i¢ ve dis paydaslarin ikna
edilmesi, onaylarinin alinmasi, gereken diizeltmelerin yapilmasi ve katilimlarinin
saglanmas1 gerekmektedir. Ornegin esneklikten uzak ve tek tip degisim yerine ¢agin ve
calisanlarin kosullarina gore istikrarli ve esnek bir siire¢ izlenmelidir (Devos, Buelens,

Bouckenooghe, 2007, s. 622-624).

Degisime baglhilik olgusu genel Orgilitsel baghlik altinda yer aldigindan
boyutlandirilmasinda da orgiitsel baglilik odakli bir yaklasim oldugu goriilmektedir. Bu
kapsamda degisime baglilik Sekil 2.3’te goriilecegi lizere dortlii bir yapida
boyutlandirilmistir.

Degisime

Duygusal
Baglilik

Degisime
Baglilik

Degisime
Normatif
Baghlik

Degisime
Devam
Bagimhhgi

Sekil 2.3. Degisime baglilik boyutlari

Kaynak: (Toprak ve Aydin, 2015, s. 38-39)’dan uyarlanmstir.

Sekil 2.3°te yer alan modeldeki boyutlar1 su sekilde agiklamak miimkiindiir: Degisime
Duygusal Baglilik; degisime duygusal baglilik, bireysel soz sdyleme hakkina sahip
olarak, degisime katilarak, egitim ve gelistirme faaliyetlerine katilarak veya degisiminin
nedenine inanarak gelisir. Degisime inanan ve degisimin basarili olmasina katkida

bulunmak isteyen ¢alisanlarin, degisime duygusal bagliliga sahip olduklar1 sdylenebilir.

e Degisime Normatif Baglilik; degisime normatif baglilik, sosyal ve orgiitsel normlarin

etkisinin bir sonucu olarak degisimi destekleme zorunlulugu temelinde gelisir.
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Degisime normatif bagliligi olan bireyler, baz1 kisisel fedakarliklar1 gerektirse dahi,

kendilerinden istenilenden daha fazlasin1 yapmaya isteklidirler.

e Degisime Devam Bagimlilii; degisime devam bagimliligi, degisimi desteklememe
durumunda ortaya ¢ikacak maliyetlerin farkinda olmanin etkisiyle degisimi

desteklemeyi kapsamaktadir (Toprak ve Aydin, 2015, s. 38-39).

Degisime baglilik boyutlar1 kendi igerisinde uyum ve etkilesim halinde olmakla birlikte
s0z konusu boyutlarin her biri degisim siirecinde farkli etki ve igleve sahiptir. Duygusal
ve normatif baglilik is birligine yonelik iken devam bagliligi daha ¢ok uyumla ilgilidir.
Bu kapsam bir organizasyonun degisim siirecindeki basaris1 ve etkinliginde duygusal ve
normatif baglilik gii¢ kaynaklar1 iken devam boyutu degisimin siirdiiriilebilirligi ile
ilgilidir (Herscovitch ve Meyer, 2002). Bununla birlikte bir orgiit ya da sistemde
degisim baglamigsa calisanlarin bu siirece uyumu séz konusu olabilir ancak duygusal
veya normatif bagliliklar1 olmayabilir. Dolayisiyla duygusal ve normatif, degisim
siirecinde ¢alisanlarin i¢sel ve goniillii bagliliklar1 olup bu boyutlar degisimin giiclinii
artirmaktadir. Diger yandan c¢alisanlar duygusal ve normatif agidan baghlik
gostermeyebilir fakat alinan kararlar geregi degisime goérece zorunlu olarak uyum

saglamak durumunda olabilirler (Herscovitch ve Meyer, 2002)

Yukarida siralanan boyutlar kapsaminda Jaros (2010, s. 79-80), degisimin kaginilmaz
sekilde tiim organizasyonlar i¢in gecerli oldugunu bu siiregte da calisanlarin degisime

baglilig1 cesitli sekillerde gostermelerinin en temel basari faktorii oldugunu belirtmistir.

Degisime baglilik esasen orgiitsel bagliligin bir formasyonudur. Bu kapsamda degisime
baglilik, kendi icerisinde psikolojik ve davranigsal boyutlariyla kuruma, lidere, meslege
ve i arkadaslarina baglilik alt boyutlarindan olusan bir yapidir. S6z konusu yapinin
nihai amaci da degisime katki vermek, degisim siirecini kolaylagtirmak ve degisimden
beklenen olumlu sonuglara katilim saglamaktir (Jaros, 2010, s. 79-80; Parish vd., 2008,
s. 34-35).
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2.8.6.3. Degisime baghhigin amaclar

Degisime bagliligin temel amaci, orgiitlerde degisim siirecini basarili bir sekilde
siirdiirmek ve degisimi bir orgiit kiiltlirii olarak benimsemektir ¢linkii degisim her yerde
ve her zaman vardir. Bu baglamda degisime baglilik; insan merkezli ve organizasyon

temelli olmak iizere iki hedefi oldugundan s6z edilebilir.

Insan temelli amaglar; calisanlar merkezi bir konumdadirlar. Bu baglamda calisanlarin
nedenlerini, beklentilerini, gerekliliklerini, yiikiimliiliiklerini ve inanglarin1 hedef alan
bir yaklasim vardir. Insan temelli amaglarla, ¢evresel faktorlerle tetiklenen orgiitsel
degisim siireglerinde basarili olunmasi ve verimli sonuglar elde edilebilmesi igin
calisanlarin egitimi, katilimi, is birligi, i¢sel inang gelistirmeleri ve degisim hedeflerine

Ozveri ile baglanmalar1 beklenmektedir (Bellou, 2008, s. 780-781).

Insan temelli amaglarda insan faktoriiniin énemli oldugunun savunulmasmin en 6nemli
nedeni degisim siire¢lerinin baslamasi ve basarilmasinda ¢alisanlarin  baglilik
gostermesi ve onlarin katilimlarinin saglanabilmesidir. Ciinkii bir anlamda degisimle
devam etmek, organizasyonun kiiclik ya da biiyiik yapisini degistirmek anlamina
gelmektedir. Bir organizasyonun mevcut yapilarin1 degistirmek, sadece yeni yontemler
gelistirmek ve yeni i sistemleri kurmakla ilgili degil, ayn1 zamanda organizasyon
genelinde ve zihinlerde degisiklik yapmaktir. Dolayisiyla orgiitsel degisimin basarisi
kisiye baglidir (Bellou, 2008, s. 780-781; Cetin ve Kurnaz, 2004).

Orgiit temelli amaglar; degisim orgiitlerin nicelik ve niteliklerini degistiren bir siirectir.
Kuruluslar; organizasyon yapisi, hiyerarsik diizen, yonetim fonksiyonlari, sorumluluk,
kontrol mekanizmalarinin unsurlari, teknik ve teknik unsurlar gibi bir¢ok unsurdan
etkilenir (Bellou, 2008, s. 780-781). Orgiitsel yap: temelli amaglarin odaginda 6rgiitiin
kendisi olmakla birlikte, ¢alisanlar ayr1 bir yerde tutulmazlar. Zira orgiit calisanlari ile
biitlinciil bir yapidir. Ancak orgiit temelli amaclar daha ziyade is yapis bigcimleri, fiziki
sistemler, teknik alt-iist yapilar, iyilestirme vb. kapsamaktadir. Calisanlar ise bunlari
uygulayacak ve kullanacak kisiler oldugundan 6rgiit merkezli amaglarla insan merkezli

amagclar biitiindiir (Cetin ve Kurnaz, 2004).
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2.9. Degisime Direng

Degisimin amaci organizasyonu daha iyiye gotiirecek yolda cagin kosullarina uyum
saglamak ve gelecege tagimaktir. Diren¢ bu amacin 6niindeki en biiyiik engellerden
birisi olup degisimi baglamindan c¢ikarmakta, amactan uzaklastirmakta ve siireci
yavaglatmaktadir (Ercan, 2014, s. 37). Direng, degisime kars1 statiikonun ve aligilmis
diizenin korunmasi olup degisimin getirdigi yeniliklere karsi tutumsal bir tepkidir. Bu
yonii ile direng, degisimin gerceklesmesinin dniinde bir engel olmakla birlikte hem
orglitsel yapidan kaynaklanan hem de kisisel tutumlardan ileri gelen bir durumdur

(Ercan, 2014, s. 37-38)

Direng, orgiitsel degisim siirecinde dogal olarak meydana gelen ve kendini birgok farkli
bigimde gosteren bir olgudur. Direng¢ bazen aktif direnis olarak ortaya ¢ikar ve burada
aktif muhalefet, reddedilme ve bu duygularin ifadesi ile ifade edilir. Ote yandan, direnis
daha karanlik ve daha gizli bicimlerde gelir, degisim yoneticilerinin yiizlesmek
istemedigi, tespit edilmesi daha zor ve daha yikict sonuglart olan direnis tiiriidiir

(Lewin, 1947, 5.5-41).

Literatiirde degisime kars1 direng gelistirilmesinin arka planinda ¢ok sayida etkenin
oldugu belirtilmektedir. Bu kapsamda direng; “bireysel, grup veya orgiit diizeyinde
olabilir. Organizasyonlarda degisiklik siirecinde, her diizeyde degisime direnci
anlamaya ve ele almaya caligmas1 6nemlidir. Ayica, organizasyonun dis ¢evresiyle, i¢
cevresindeki direnci birlikte yonetmesi gerekmektedir (Varoglu vd., 2009, s. 33-34;
Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003, s. 258).

Bir kurulustaki bir kisinin veya grubun statiisiinii (konumunu) etkileyen degisim, direng
ya da tepkiye neden olabilir. Bu tepkiler dogrudan (agik) veya dolayl (gizli) olabilir ve
hemen veya gecikmeli olarak ortaya ¢ikabilir (Caliskan, 2019, s. 238; Ilhan, 2017, s.
1118). Calisanlarin aksamalara dogrudan tepkileri sorumluluklarina miidahale, istifa ve
hatta is sabotaji olarak goriiliirken, dolayli tepkileri motivasyonu ve orgiite bagliligi
azaltmakta, motivasyonu diisiirmekte, ise devamsizligi ve hatalar1 artirmakta ve is
kazalarini artirabilmektedir. Ayrica is verimsizligi, ge¢ kalma veya hastalik nedeniyle

devamsizliklar artabilmektedir (Cankir, 2017, s. 116; Budak ve Budak 2006, s. 547).
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2.9.1. Degisime direncin nedenleri

Degisime karsi direncin baslica nedenlerinden biri mevcut aliskanliklardan
vazgecilememesi ve bu aliskanliklarin korunmaya calisilmasidir. Zira degisim daha
once bahsedildigi lizere ¢ok farkli sekillerde gerceklestirilebilmekte olup ortak 6zelligi
ise mevcut yapi ve siireglerde eskiye gore yeni bir durumun kullanilmaya baglamasidir.
Bu nedenle “yeni” olarak ifade edilen duruma uyum saglamak, gereklilikleri yerine
getirmek, anlamak, basarili olmak ve 6grenmek kisiler i¢in zor olabilir ya da bu yonde
bir ényarg: gelistirilebilir (Kerman ve Oztop, 2014, s. 6). Diger yandan kisisel olarak
degisime direnmenin yani sira Orgiitiin yapisal unsurlarinin degisimi karsilayabilecek
yeterliklere sahip olmamasi ya da zayif kalmasi1 da degisimin Oniinde diren¢ engelleri
meydana getirebilmektedir. Ornegin degisimden beklenen amag ile drgiitiin esnekliginin
uyumsuz olmasi, yoneticilerin degisim hedefleri ile Orgiitiin kaynaklarinin bunu
karsilamakta yetersiz kalmas1 direnci artirabilmektedir (Kerman ve Oztop, 2014, s. 6).
Kisisel direng nedenlerine bakildiginda ilk sirada degisimin amaci ve niteliginin
caliganlar tarafindan anlagilamamasi yer almaktadir. Ardindan degisime iliskin egitim,
oryantasyon, ikna, katilim vb. gibi unsurlar bakimindan da calisanlar yeterince dahil
edilemediklerinde degisime kars1 diren¢ gelismesi dogal bir sorun olarak ortaya

cikabilmektedir (Eren, 2017, s. 119-122).

Degisim, orgiitler i¢indeki alisilmis, uyumlu ¢alisma gruplarint ¢ézer ve yeni ¢alisma
gruplar1 olusturur. Bu bir tepki sonucunda olabilir, ¢iinkii mevcut kosullar1 degistirir.
Orgiit bu yapiy siirdiirmek igin degisime direnir. Degisiklikler nedeniyle bazi béliimler
kapatilacak veya yeni boliimler ve hizmetler agilacaktir. Bu durumlarda, baz1 ¢alisanlar
eski pozisyonlarmi kaybedebilir veya yeni kimlikler edinebilir. Orgiitiin yapis1 ve dogal
dengesi orgiit dis1 etkenler araciligiyla 6rgiit hayatini etkileyen fakat karasiz bir siirectir

(Ince ve Bediik, 2006, s.414).

2.9.1.1. Ekonomik giivensizlik

Genellikle ticari organizasyonlarda degisimle birlikte pek cok noktadan yeniden insa
etme ve yapilanma s6z konusu olmakta ve bazen insan kaynaklarinda isten ¢ikarma,
konum degistirme, emeklilik, 0©zlik haklarin1 diizenlemeleri vb. s6z konusu

olabilmektedir. Bu nedenler altinda ¢alisanlar ekonomik kayiplara maruz kalma
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endisesiyle mevcut durumu korumak iizere degisime direng gelistirebilirler (Seckin,

Demirel ve Ozgnar, 2016, s. 132).

Ekonomik ve finansal kaygilar, calisanlarin orgiitsel degisime direnmelerinin temel
nedenlerinden biridir. Birey degisiklikten sonra mevcut gelirini, maddi ¢ikarlarini ve
isini kaybetme korkusuyla degisime direnebilir. Calisan direnisi, ayn1 zamanda, degisim
stirecinin ¢aliganlarin menfaatlerini ve finansal glivenligi baltalama ve ortadan kaldirma
derecesinde de yatmaktadir. Bu kaybin biiyiikliigii arttik¢a ¢alisanin etkin ya da pasif
tepkisi de artmaktadir (Yenigeri, 2002, s. 116).

Calisanlar, ozellikle islerini kaybetmekten veya iicretleri diisiirmekten korktuklarinda
teknolojik degisime tepki gosterirler. Yeni teknolojinin tanitilmasi yeni beceriler
gerektiriyorsa, ¢alisanlar kendilerini giivensiz hissedebilir ve isten c¢ikarilma korkusu
yasayabilir. Bu nedenle yonetim, uygulamalar degistikge mali dengenin bozulabilecegi
izlenimini vermekten kacinmalidir. Uygulamada, ekonomik denge ciddi sekilde
bozulursa, degisikligin uygulanmasinda bdyle bir durumu oOnleyecek tedbirleri

diisiinmek gerekmektedir (Dursun, 2007, s. 122).

2.9.1.2. Belirsizlik korkusu

Degisim stireci her ne kadar planlamali bir sekilde devreye alinsa da 6nciil ve ardillari
bakimindan bazi belirsizlikleri de beraberinde getirebilmektedir. Degisimin
baslangicindan itibaren ortaya ¢ikabilecek belirsizlikler ¢alisanlar i¢in zorlu bir siireg,
bas etme giicliigli, yeniligi kabul etme gibi davranislarda diren¢ tutumuna yol
acabilmektedir. Ote yandan sadece belirsizlik olgusu bile c¢alisanlarin degisime kars
olumsuz tutum sergilemelerine neden olabilmektedir (Oriicii ve Kambur, 2019, s. 106).
Calisanlar belirsizlik yasamamak ve alisageldikleri bildik diizenlerini siirdiirmek iizere

davranirlar (Karabal, 2018, s. 9).

Genis acgidan degisim, bireylerde “belirsizlik” algisina yol agmaktadir. Yapilandirilmis,
mantikli ve bilindik yontemleri bir kenara birakarak; yeni kosullara uyum saglama
ihtiyac1 calisanlar arasinda kaygi yaratmaktadir. Ancak, isgorenler alistiklart sekilde
calismayr ve belirli kaliplar i¢inde sorunlar1 ¢dozmeyi daha giivenli bumaktadirlar

(Karabal, 2018, s. 9).
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2.9.1.3. Sosyal iliskiler

Bireylerin degisime direnmelerinin bir diger nedeni de sosyal iliskilerdir. Sosyal
nedenlerden dolayi insan iliskileri her seyden once gelir. Bu gruptaki degisime direncin
ana kaynaklar arasinda orgiitlerdeki gruplasmalar, bu gruplardaki ¢ikar iligkileri, gii¢

catigmalar1 ve kaynaklarin kullanimindaki dengesizlik endiseleri oldugu sdylenebilir

(Yalgin, 2002, s. 105-106).

Sosyal iligkiler baglaminda organizasyonlar ayn1 zamanda kisisel iliskilerin gelistigi,
cikar ve arkadas gruplarinin olustugu yerlerdir. Bu tiirden gruplagsmalar degisim
stirecinde varliklarin1 ya da agirliklarimi kaybedebilecekleri endisesiyle degisime karsi
birlikte diren¢ gosterebilmektedirler. Zira degisim her zaman organizasyonlarda
birtakim dengeleri de degistirebilece§inden kendi c¢ikarlarin1 korumak ve digerleri
tizerinde vesayetini siirdiirmek isteyen gruplar direng gelistirebilirler (Yalg¢in, 2002, s.

105-106).

Bu tiir tutumlar sonucunda hem gruplar hem de kisiler nezdinde gii¢lii bir direng ortaya
cikmast muhtemeldir. Degisimler birlikte terfi, kadro, haklar gibi statiilerde de degisim
s0z konusu olacagindan elde edilmis pozisyonlarin korunmasi i¢in ¢aba gosterilir. Bu da
degisimde direncin bir diger 6nemli sosyal nedeni olabilmektedir (Tabancali, 2003, s.

332; Ozkan, 2004, s. 12).

2.9.1.4. Degisime uyma zorlugu

Degisim siirecinde dogal olarak pek ¢ok yenilik de sz konusu olabilmektedir. Is yapis
bicimleri, kariyer siirecleri, i tanimlar1 vb. gibi degisimler, uyum bakimindan kisisel
diren¢ tutumlarinda etkili olabilmektedir (Yalgin, 2002, s. 105-106). Alisilmis ve 6zel
olarak caba gerektirmeyen bir is yapis siireci degistiginde degisime ve yenilige uyum
saglanabilmesi i¢in c¢aba sarf edilmesi gerekmektedir. Ayrica degisime uyum
saglanamadiginda elde edilmis kazanimlardan mahrum kalma kaygis1 direng gelistirme

nedenleri arasindadir (Tunger, 2013, s. 381).
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2.9.1.5. Psikolojik nedenler

Degisim direncinin ¢ogu, orgiitlerin degisimin ne olduguna iliskin bilgi eksikliginden
ileri gelmektedir. Oncelikle, &rgiitler biiyiimeye devam etmektedir ve drgiitlerin yapisi
bliylidiikce, bilgi akis1 ¢okecek ve bilgi akis1 boliimler arasinda bile yavaslayacaktir.
Hatta calisanlarin izolasyonu azalir ve bunun sonucunda kisileraras: iletisim ortadan
kalkar. Orgiit icinde iletisim ve bilgi eksikligi belirsizlige yol agmakta ve belirsizlik
sonucunda c¢alisanlar eksik ya da yanlis bilgilerle degisimlere direnmektedir (Hotamisli,
1996:111, akt. Karakisla, 2009:47). Tamamlanmas1 yillar siirebilecek veya yeni bir
makine nedeniyle degisiklik gerektirebilecek bir is degisikligi, o kisinin tiim ¢abalarinin
bir anda bosa gitmesi anlamina gelir. Bu olmasa bile, c¢alisanlar degisimin kisisel
odiillerini veya kazanclarini elinden aldigini diisiinebilirler (Yenigeri, 2002, s. 117-118).
Degisimin birgok olumsuzluk getirecegini diisiindiikleri i¢in islerine baglanmak

istemeyebilirler (Varoglu vd., 2009, s. 34).

2.9.1.6. Kurumsal direng¢

Kurumlarin degisime karsi direngleri; yapiya, kiiltiire, kaynak simirlarina, sabit
yatirimlara, gegmis deneyimlere veya kurumlar arasi anlagsmalara bagli olabilir. Bagka
bir deyisle, kurumlarin degisime direnci yapisal ve sosyal kokenlidir. Orgiitsel iklim ve
kiiltiir bakimindan, orgiitiin amaclarma ulasma yolunda sergiledigi kurumsal tutum
degisim siirecini de etkilemektedir. Bu kapsamda degisimden beklenen amag ile
kurumsal iklim ve kiiltiir unsurlar1 arasinda uyum sorunu s6z konusu ise kurumsal bir
direngten s6z edilebilir. Ornegin organizasyonda degisimi destekleyen bir 6rgiit iklimi
ve kiiltiir yoksa degisim en basindan direngle karsi karsiya kalabilecektir (Tabancali,

2003, s. 332-335; Ozkan, 2004, s. 12).

2.9.1.7. Cahsma iklimi

Calisma iklimi denildiginde is yapis bigimleri, isin yapildig1 ortam ve bunlara bagl olan
diger faktorler anlasgilmaktadir. Calisma ikliminde isler, belli kurallar ve standartlarla
birlikte yerlesik teamiillere gore yapilmaktadir ve bunlar uzun siirelerde gelismis

aligkanliklarla desteklenmistir. Degisim s6z konusu oldugunda calisma iklimi de
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degiseceginden oOrgiit genelinde uyum sorunu s6z konusu olabilecek ve direng tutumu

ortaya ¢ikabilecektir (Geng, 2005, s. 304-305).

2.9.1.8. Onceki deneyimler

Organizasyonda, gecmiste cesitli degisim stliregleri denenmis olabilir. Bu siireglerin
belirli agamalarinda ¢esitli nedenlerle degisim tamamlanmamis, eksik kalmis ve eskiye
doniilmiis olabilir. Bu siiregte hem calisanlara hem de kurum i¢inde degisime olan
inang, baglilik ve katki konusunda isteksizlik s6z konusu olabilir. Zira basarisiz degisim
siirecleri pek ¢ok noktada eksik ve hatali degisimlerin de yasanmis olmasina neden
oldugundan kisisel, orgiitsel ve yonetsel bakimindan kotii deneyimler degisime direng

noktasinda engellere neden olabilmektedir (Geng, 2005, s. 304-305).

Onceki deneyimlerin degisime direnci artirmasinda bir rolii degisimin yarim kalmasina
bagli olarak degisimden beklenen olumlu ¢iktilar yerine daha kotiiye yol agmasidir. Bu
durumda degisim orgiit genelinde isleri zorlagtiran ve kurumu basarisizliga ugratma

riski bulunan bir siire¢ olarak algilanabilir (Ozkan, 2004, s. 12).

2.9.2. Degisime direncle miicadele

Direng, degisim siirecinde her organizasyonun karsilastig1 ve her degisim yOneticisinin
yiizlesmesi gereken bir olgudur. Bu nedenle degisim siirecinde yoneticiler oncelikle
direnci onlemeli ve degisim siirecinin basarili bir sekilde devam etmesini saglamalidir.
Degisime direnci Onlemenin en Onemli yolu, c¢alisanlart degisim siireci hakkinda
onceden bilgilendirmektir. Calisanlara degisimin ne olacagini, kurumsal yapinin ne ve
neden degisecegini ve degisimin amacini dnceden aciklamak yani ¢alisanlar1 degisim

hakkinda bilgilendirmek olas1 direngleri nleyebilir (Karabal, 2018, s. 9).

2.9.2.1. Katihhm saglama ve fikir alma

Degisime kars1 direng aktif, pasif ve sakli olmak iizere ii¢ sekilde gelismektedir. Aktif
direng, degisimin baslangi¢ ve siire¢ asamasindan getirecegi sonucglara kadar her
noktada direng gosterilmesidir. Pasif direng, degisime kars1 dogrudan diren¢ olmamakla

birlikte katilmamak, tepkisiz ve ilgisiz durmak seklindedir. Sakli direng ise heniiz direng
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tutumu ortaya c¢ikmamis olmakla birlikte degisim siirecinin bir yerlerinde ortaya
¢ikmasi muhtemel direngtir. Her iic durumda da degisimi yonetenler olasi direng
merkezlerinin ortadan kaldirilmasi ya da en aza indirilebilmesi i¢in Orgiit genelinde
ikna, egitim, motivasyon, katilim, fikir paylasimi vb. araclari kullanabilirler (Kogel,

2013, s. 686).

Degisim, tiim oOrglit tarafindan benimsenmediginde ve g¢alisanlarin  katilimi
saglanamadiginda arzu edilen sonuglar veremeyecektir. Bundan dolay1 degisim sadece
yoneticilerin degil ayn1 zamanda tiim ¢alisanlarin ortak bir degeri olmalidir. Degisimin
ortak deger haline gelebilmesi i¢in de kararlara katilma, goriis ve Oneri bildirme, fikir
gelistirme, silirece iliskin toplantilar yapma gibi ara¢ ve ¢ozlimlerle c¢alisanlarin
destekleri alinabilecegi gibi onlarin goriisleri1 dogrultusunda giiclii bir degisim siireci

inga edilebilir (Seckin, Demirel ve Ozginar, 2016, s. 131).

2.9.2.2. Kolaylastirma ve destek

Degisim beraberinde yenilikleri de getirdiginden herkesin yeniliklere uyum saglamasi
giic olabilir. Bu giicliigli asilmasinda degisim yoneticileri calisanlarin is ve kisisel
gelisimlerini destekleyici 6nlemler almalidir ve onlara yardimci olmalidirlar. Pek ¢ok
aragtirmada ortaya konuldugu {izere tepeden inme ve emir komutaya dayali degisim
stirecinde calisanlar uyum saglamak istese bile egitim, mentorliik, bilgi ve gelisimsel

destek eksikligi nedeniyle degisime uyum saglanamamaktadir (ilhan, 2017, s. 1124).

Degisime uyum konusunda kolaylastiric1 ve destekleyici ¢oziimler gelistirilemediginde
degisimde ¢okme durumu ortaya cikabilmektedir. Degisimde ¢okme Ozetle, belli
Olciilerde baslamis bir degisim siirecinden bir asamaya geldikten sonra kesintiye
ugramasi, durmasi ve basarisiz olmasidir. Sonug olarak degisim siireci ve yonetiminden
beklenen sonuglarin elde edilebilmesi i¢in degisimin birlikte saglanacagi ¢alisanlar i¢in
kolaylastiric1 tedbirlerin alinmas1 ve onlarin desteklenmesi gerekmektedir (Ilhan, 2017,

s. 1124-1125).
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2.9.2.3. Egitim ve iletisim

Yoneticiler c¢alisanlari onceden hazirlamalidir. Bu hazirlik faaliyetinin  amaci,
calisanlara organizasyonda yapilan degisikliklerin faydalarin1 ve i¢ konforunu anlatmak
ve onlara uyum saglama yetenegi kazandirmaktir. Calisanlar1 kurum i¢inde veya disinda
yeni kurallara gore egitmek, yoldaki en 6nemli adimdir. Boylece ilgili ¢alisanlar
degisiklige onceden hazirlanmis olur (Kerman ve Oztop, 2014, s. 5; Bakan, 2004, s.
267).

Iletisim, degisime kars1 direnci azaltmanin en etkili yollarindan biridir. Degisiklik fikir
diizeyinde ise, amiri ¢alisanlara nedenlerini, amacini, faydalarini, zamanlamasini ve
etkisini onceden agiklamalidir. Degisimin basarisi, iistler ve astlar arasindaki iyi
iletisime baghdir. Gizlilik bagisikligi artirir. Degisim zamanlarinda artan iletisim,
iliskileri 1yilestirmeyi, yanlis anlamalar1 azaltmay1, beklentilerin dogrulugunu saglamay1
ve onyargili davranislar ortadan kaldirmayi tersine gevirebilir (Kerman ve Oztop, 2014,

s. 5).

2.9.2.4. Tartisma ve uzlasma

Degisim yoneticileri bazen egitim, model uygulama, pilot caligmalar, destek veya ikna
yoluyla direncin 6nlenmesinde basarisiz olabilirler. Bunun da nedeni direncin giiglii
olmast ve olagan yollarla agilamamasidir. Bu gibi durumlarda, organizasyonun
basarisindan ve kurumsal kimlikten 6diin vermemek i¢in hem ¢alisanlarin hem de
degisim yoneticilerinin ortak bir paydada bulusmasi gerekir. Istihdam s6zlesmeleri veya
karsilikli hedef belirleme oturumlari, calisan isteklerini ve degisim siirecinde

yOneticilerin neyi degistirmek istedigini tartigir (Tunger, 2013, s. 394-395).

Yapilan tartigmalar sonucunda taraflar ortak bir paydada bulusur ve organizasyonun
basarisi i¢in kendi dogrularinda israr etmekten vazgegerek daha esnek yaklagmaya
baglar. Boylece degisime direng tam olarak ortadan kalkmamis olmakla birlikte
kademeli olarak ortak noktada bulusma siireci gelistirir. Bu tiir siirecler ¢alisan ile orgiit
arasinda yazili olmayan ancak dnemli bir s6zlesmenin gelismesine yardimci olur. Zira
degisime iliskin tartismalarin varligi ayn1 zamanda ¢alisanlarin degisime karsi bir tutum

gelistirdigini ve degisimle ilgilendigini gosterir (Toremen 2002, s. 187).
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2.9.2.5. Yonlendirme ve birliktelik

Degisime kars1 direncin en onemli nedenleri arasinda, degisimin getirdigi yeniliklerin
tam olarak bilinmemesi ve degisime uyum siirecinde neyin nasil yapilacagi konusunda
belirsizliklerin olmasidir. Degisimin amacina uygun bir sekilde siirdiiriilebilmesinde
bahsedilen durumlarin agilmasi halinde ¢ok daha kolay ve etkili sonuclar alinabilecegi
bir gercektir (Kogel 2003: 707; Ozkalp ve Kirel, 2010, s. 451). Bu kapsamda degisimin
ana unsurlar1 olan ¢alisanlardan baslamak iizere paydaslar (sendikalar, hissedarlar,
kamu kurumlar1 vb.) nezdinde degisimin sahiplenilmesi gerekmektedir. Bunun igin de
i¢c ve dis uzmanlar, degisimden sorumlu yoneticiler, takim liderleri vb. ortaklasa bir
calisma ile hem degisim siireci hem de degisimin amaglar1 baglaminda yonlendirme ve

birliktelik saglamalidirlar.

Yonlendirme ve birlikteligin bir diger boyutu, is¢i-isveren isbirliginin saglanmasidir.
Zira degisimler birlikte ortaya ¢ikmasi muhtemel gelismelerin hem Orgiit hem de
calisanlar1 i¢in olumsuz ¢iktilara neden olmamasi i¢in birlikte ¢alisma siireclerinin

gelistirilmesi gerekmektedir (Kogel 2003: 707; Ozkalp ve Kirel, 2010, s. 451).

2.9.2.6. Zorlama

Degisime kars1 direncin ortadan kaldirilmasinda onerilen yol ve ydntemler arasinda
onerilmemekle birlikte zorlama da vardir. Zorlamaya dayali yontemin amaci kisa
vadede ve en az ¢aba ile sonug alabilmektir. Zorlama yoluyla degisim merkezlerindeki
direng¢ emir-komuta mekanizmasi igerisinde asilmaya calisildigi gibi direng gdsterenlere
de yaptirnrmlar uygulanmasi s6z konusu olmaktadir. Zorlama yoluyla degisimin
gerceklestirilmeye calisilmasinin en sakincali tarafi, degisimin siirdiiriilebilirliginin
zayif olmasidir. Zira ¢alisanlar ve orgiit genelinde degisim konusunda ikna edilmemis
fikirleri goz ardi edilmis ve katilimlar1 6nemsenmemis calisanlar pasif ve sakli bir

direng tutumu gosterebilirler (Kogel, 2013, s. 686; Tunger, 2013, s. 376).

Zorlama yoluyla direncin asilmaya calisilmasinin bir sorunlu tarafi cezaya dayali
olumsuz motivasyon icermesidir. Bu tiir yontemler orgiit genelinde verimsizlige yol
acabildigi gibi uzun vadede degisimin ¢dkmesi gibi riskleri de barindirmaktadir (ilhan,

2017, s. 1124-1125; Tunger, 2013, s. 376). Yapilan agiklamalar kapsaminda degisim
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stirecinde dirence neden olan kaynaklar ve direncin azaltilmasina yonelik genel bir

siralama Tablo 2.1°de sunulmustur.

Diren¢ Kaynag

Degisimin
kontrol kaybi
olarak

algilanmast

Belirsizlikten
kaynaklanan
korku

Amaglarin net
olmamasi

Stiphe ve
belirsizlik

Giivensizlik
duygusu

Degisimin
yararina inang
eksikligi

Direnci Azaltma Yollar

Erken miidahalenin saglanmasi; danisma hizmetinin arttirilmasi; giivence
saglamak; uygulayicilarin karara katilimini saglamak; degisimi kolaylastiran ve
engelleyen faktorlerin tanimlanmasi ve ele alinmasi; iletisimin giliglendirilmesi;
tazminat hakkinin saglanmasi; yeni hedefler tanimlamak; 6z saygiya deger

vermek.

Degisim hakkinda genis bilgi ve iletisimin saglanmasi; yeni uygulama hakkinda
ornek vermek; yeni uygulama ile eskinin kiyaslanmasi; dirence neden olan
endiselerin tam olarak tespit edilmesi; agik ve net olarak degisim amaglarinin

aciklanmasi; destek saglamak.

Ust diizey yoneticilerin uygulayicilarla baghhiginin ve gériiniir liderliginin
saglanmasi; degisim oOncesinde paydaslarin katiliminin saglanmasi; iletisimin
kapsaminin arttirilmasi; akill

hedeflerin ulasilabilir, ve net belirlenmesi;

vizyonun net bir sekilde olusturulmasi.

fletisimin kapsaminin arttirilmasi ve bilgi paylasiminin saglanmasi; gegmiste
meydana gelen degisimlerin drneklerle gosterilmesi; sorumluluk ve rollerin agikga
belirlenmesi; belirsizliklerin net bir sekilde tanimlanmasi; uzman desteginin

saglanmasi; stirekli destek saglamak.

Uygun kaynaklarin temin edilmesi, gerekli deste§in saglanmasi ve empati
kurulmasi; kalict anlar1 cesaretlendirmek; giivence saglanmasi; kalici anlarin
neden savunmasiz hissettiklerinin belirlenmesi; takim dayanigmasi yapmak;
geemis basarilarin takdir edilmesi; kazan-kazan durumlarinin olusturulmas;

arkadaslik kurma ve rehberlik yapma.

Gerekli bilginin saglanmasi; degisimin faydalarmin mantikli  bir sekilde
sunulmast; fayda saglama ve kisisellestirme; kazanimlarin paylasilmasi; degisim
stireglerinin  netlestirilmesi; maliyet-fayda analizinin yapilmasi; degisimin
etkilerinden haberdar etmek; tazminat hakkinin saglanmasi; tist yonetim ekibinin

degerlendirme yapmasi.
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Statiikoyu

koruma egilimi

Uzmanliga
yerlesmis
becerilere karsi
tehditler

Beklenmedik
anlarda meydana
gelen olaylar

Oz saygiya
yonelik tehditler
ve basarisizlik
korkusu

Mevcut
durumdan
memnun
olmamak

Yeni durumlarla
bas edememe
kaygisi

Tablo 2.1: Direng kaynaklar1 ve direnci azaltma yollar1 (Devami)

Degisim ihtiyaclarini belirlemek; yeni uygulamalar: desteklemek; paydaslarin
talepleri dogrultusunda rehberlik hizmeti sunmak; emeklilige tesvik etmek; orgiit
kiiltiirtinii degistirmek; insanlar1 degisimin yararina ikna etmek; en iyisi olduguna
inanilan mevcut bazi uygulamalar1 devam ettirmek; paydaslari, yeni uygulamalar1
gormeleri igin tesvik etmek; gerekli egitimi saglamak; takim dayanigmasi

yapmak; yeni taleplerde net olmak; yapici elestirilere agik olmak

Uygun egitimin saglanmasi; yeni becerilerin mevcut becerilere entegre edildigi
diigiincesinin yayilmasi; paydaslarin yeni durumlarda mevcut becerilerini
kullanmalarina olanak saglamak; yeni beceriler kazandirmak; degisim siirecinin

diigiimlendigi yerleri ziyaret etmek; hizli saygiy1 yaymak.

Zamanlamaya dikkat etmek; degisime yonelik olumlu tutum gelistirmek ve
degisim hakkinda paydaslar1 bilgilendirmek; proaktif olmak; paydaslarin

giindemlerini belirlemek; iletisimi gruplandirmak ve ilerleme raporlar1 tutmak.

Yeterli egitim ve destek saglanmasi; siirprizleri giindem dis1 birakmak ve durumu
onceden bildirmek; c¢alisanlarin savunmasiz hissettigi alanlar1 belirlemek;
degisime ilgiyi artirmak; paydaslarin kendilerini tehdit altinda hissettikleri

durumlar tespit etmek; degisimi mevcut uzmanliga dayandirarak agiklamak.

Mevcut uygulamalar faaliyetteyken, kosullarin ve gereksinimlerin degistigini
acikca ifade etmek; mevcut durumun yetersiz oldugunu kabul etmek; pozitif
O0grenme stratejisi kullanmak; degisimi kabul etmemenin sonug¢larindan haberdar
etmek; olas1 problemleri tespit etmek ve ¢oziim Snerileri tiretmek; mevcut durumu

denetlemek.

Katilimeilara giiven saglama, destek sunma, olumlu geri doniit saglama ve onlarla
iletisim kurma; yeniden beceri kazanmalarini saglama; danismanlik yapma; diger

talepleri ele alma; yeni 6grenmelere gerekli kaynak, firsat ve zamanin saglanmasi.
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Tablo 2.1: Direng kaynaklar1 ve direnci azaltma yollar1 (Devami)

Kontrold Kontroliin yeniden saglanmasini desteklemek; yeni durumlarda kontrolii nasil ele
kaybetmekten
korkma alacagim1 ve kendi kendini nasil yOnetecegini bildirmek; karsilasilan sorunlari

bastan ¢ozerek duygusal bag kurmak; proje sahipliginin ortak oldugunu bildirmek;
paydaglar1 6vmek, giiven vermek ve destek saglamak; paydaglara ilgi ve
yeteneklerine uygun gorev ve sorumluluklar vermek; takim dayanigmasi yapmak;
katilimi saglamak; degisimin planlama siirecine tim paydaslari dahil etmek;
kontrol kaybina neden olabilecek alanlari tespit etmek; yeni kosullarin olugsmasina
oncelik vermek; insanlarin giivende olduklarinm hissettikleri bir ortamda korku ve
endigelerini ifade etmelerini saglamak; degisimin nedenlerini tartigmalari

konusunda insanlar1 tegvik etmek; degisimin faydalarindan haberdar etmek.

Ruhsal gerilim S A . o .
Gerilimin azaltilmas1 ve stres yOnetimi; zaman yoOnetiminin ve 6z yoOnetimin

saglanmasi; insanlarin daha iddiali olmalarin1 ve gerilimden uzak kalmalarim
saglamak; mizah anlayisini gelistirmek; paydaslari bazi meselelerden uzak
tutmak; gorevleri belirlerken yapilabilir ve yonetilebilir olmasina 6zen gostermek;
gerilimin arttigt durumlarda kritik noktanin farkinda olmak; toplantilarda

misafirperver olmak; isleri tek seferde yapilabilir hale getirmek; toplantilar1 askeri

seviyeye  getirmek; iletisimin ~ kapsamini  genisletmek; gorevlerin
gergeklestirilmesinde yeterli sayida paydasin gorevlendirmesini yapmak.

Is yiikiiniin

artmas Asint ig yiikiinii 6nlemek; mevcut bazi rutinlesmis ve tanidik uygulamalarin

stirekliligini saglamak; siireglerde gosterilen ekstra gayretleri ddiillendirmek ve
takdir etmek; takim dayanigsmasi ve is birliginin saglanmasi; gorevleri paylagsmak
ve temsilci belirlemek; teknolojiyi siireglere dahil etmek; tazminat hakkini
saglamak; gerekli oldugunda mevcut uygulamalari degerlendirmek; zaman
yonetimini saglamak; gorevlerin belirlenmesinde adil olmak; kurum i¢i ve kurum
dist uzman destek saglamak; insanlarin bilgi eksikligini gidermede iletisimi
kullanmak; diger bireylerin kurumsal rollerine duyarli olmak; degisime tesvik
etmek; insanlarin memnuniyetsizliklerini azaltmak i¢in olumlu geri doniislere

basgvurmak ve onlart motive etmek.

Tablo 2.1: Direng kaynaklar1 ve direnci azaltma yollar1

Kaynak: (Morrison, 1998).

Genel olarak degisimin kaginilmaz olmasi orgiitsel anlamda uyumun kolay olacag:
anlamina gelmemektedir. Degisim pek cok insan i¢in aligkanliklarini, ¢alisma ve yasam

bigcimlerini degistirmesi bakimindan hos karsilanmazken, islerini rutin hale getirmis,
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olagan akiglar vb. gelistirmis isletmeler icin de benzer bir anlam tasimaktadir.
Degisimin maddi ve manevi maliyetleri oldugu alisilagelenin disina ¢ikilmasi veya terk
edilmesi gibi gerekliliklere ihtiya¢ duyarsa daha zor hale gelebilmektedir. Bunlarin

hepsi bir araya geldiginde orgiitsel diren¢ s6z konusu olmaktadir.

Degisime kars1 mesafeli durmanin ise bedelleri agir oldugunda orgiitsel degisimin belli
yontemler kullanilarak gerceklestirilmesi gerekmektedir. Bu siire¢ olduk¢a uzun,
zahmetli ve maliyetli olabilir. Bu nedenle degisim belli bir stratejinin izlenmesi, bunun
uzun bir siire¢ olarak kabul edilmesi gerekmektedir. Iletisim, is birligi, paylasim, destek
vb. araglar etkili bir ¢dziim olabilmekte iken zorlama ise uzak durulmasi gereken bir

yontemdir.

2.10. Literatiir Tarama

Balci ve Yildiz (2022) degisime direng kapsaminda spor yoneticisi adaylarinin,
degisime diren¢ tutumlar ile girisimcilik egilimleri arasinda bir iliski oldugundan s6z
etmis, degisime diren¢ diizeyinin azalmasiyla girisimcilik egilim ya da davraniglarinin

arttigini tespit etmistir.

Acikgoz (2014), spor kuliibii yoneticilerinin orgiitsel degisim algilar ve degisime direng
durumunu inceledigi ¢aligmasinda “profesyonel ve fahri {ist yoneticilerinin degisime
birbirinden farkli yaklastiklarini, profesyonel yoneticilerin daha kurumsal odakl
goriigler verdiklerini, fahri yoneticilerin daha ¢ok deneyim ve geleneksel tutum

sergilediklerini” tespit etmistir.

Atalay (2018), Tiirkiye genelinde Genglik Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliiklerinde
calisan personelin bireysel yenilik¢ilik diizeyini inceledigi ¢aligmasinda; katilimcilarin
bireysel yenilikgilik diizeylerinin orta diizeyde oldugunu; demografik 6zelliklerine gore

yenilik¢ilik diizeylerinin degiskenlik gdsterdigini tespit etmistir.

Eroglu (2019), Genglik ve Spor il Miidiirliigii ¢alisanlarmin yenilik iklimi algilar1 ve
Orgiitsel degisim sinizmi diizeyleri arasindaki iliskiyi inceledigi c¢alismasinda
katilimcilarin; yenilik iklimi ve orgiitsel degisim sinizmi diizeylerinin orta seviyede

oldugunu; demografik degiskenlere gore anlamli fark oldugunu tespit etmistir.
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BOLUM 3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada Sakarya ilindeki Genglik ve Spor I Miidiirliigii biinyesinde gorev yapan
personelin degisime karst tutumlar1 ve degisime karsi hazir olma durumlari arasindaki
iliski ve belirli degiskenlere gore farkliliklarin incelenmesi amaciyla iligkisel tarama
modeli kullanilarak yapilmistir. Bu yaklagim, katilimcilarin herhangi bir konudaki ilgi,
istek, beceri, gorlis veya davranis gibi 6zelliklerinin arastirildigi, nispeten daha biiytlik
orneklemler secilerek yapilan taramalarda kullanilmaktadir (Biiyiikoztiirk ve digerleri,
2015). iliskisel tarama modelinin bu ¢alisma i¢in uygun goriilmesinin nedeni, iki veya
daha fazla degisken arasindaki farkliligin varligmi ve derecesini belirlemede

kullanilabilmesidir (Karasar, 2006, s.124).

3.2. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin érneklemi, Genglik ve Spor Il Miidiirliigii biinyesinde gérev yapan, gesitli
unvan gruplarindaki 248 kisiden olusmaktadir. Orneklemden veri elde edilmesinde
kartopu Orneklem yontemi kullanilmistir. Kartopu yonteminde, arastirmaci birimden
veri ¢ekerken baglanti kurulan kisilerin yardimiyla digerlerinin de arastirmaya
katilimlarint saglanmaktadir. Boylece Orneklemin biiyiitiilmesi ve daha fazla sayida
katilimcinin  ¢alismaya katilmasi kolaylasmaktadir (Baltaci, 2018). Arastirmada
kendilerine anket uygulamasi yapilan katilimcilara iliskin demografik bulgular Tablo

3.1’de sunulmustur.

Tablo 3.1. Spor yoneticilerin cinsiyet dagilimina ait tanimlayici istatistik analizi

Cinsiyet Frekans Yiizde Gegerli Yiizde  Kiimiilatif Yiizde
Kadin 145 58,5 58,5 58,5
Erkek 103 41,5 41,5 100,0
Toplam 248 100,0 100,0
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Tablo 3.1’de goriildiigii lizere aragtirmaya katilanlarin %58,5’1 (n=145) kadinlardan ve
%41,5’1 (n=103) erkeklerden olugsmaktadir.

Tablo 3.2. Spor yoneticilerin yas gruplarina ait tanimlayici istatistik analizi

Yas Gruplari Frekans Yiizde Gegerli Yiizde  Kiimiilatif Yiizde
23-33 Yas Arasi 98 39,5 39,5 39,5

34-43 Yas Arasi 86 34,7 34,7 74,2

44-53 Yas Arasi 43 17,3 17,3 91,5

54-62 Yas Arasi 21 8,5 8,5 100,0
Toplam 248 100,0 100,0

Tablo 3.2’de goriildiigli lizere arastirmaya katilanlarin %39,5’1 (n=98) 22-33 yas,
%34,7’s1 (n= 86) 34-43 yas, %17,3’li (n=43) 44-53 yas ve %8,5’1 (n=21) ise 54-62 yas

araligindadir.

Tablo 3.3. Spor yoneticilerin kurumdaki gérev dagilimina ait tanimlayici istatistik analizi

Gorev Frekans Yiizde Gegerli Yiizde  Kiimiilatif Yiizde
Memur 147 59,3 59,3 59,3
Antrendr 12 4.8 4.8 64,1

Spor Egitim Uzmani 24 9,7 9,7 73,8

Isci 65 26,2 26,2 100,0
Toplam 248 100,0 100,0

Tablo 3.3’te goriildiigli ilizere arastirmaya katilanlarin %59,3’ii (n=147) memur,
%26,2’si (n=65) Is¢i, %9,7’si (n=24) Spor Egitim Uzmani ve %4,8’i (n=12) Antrendr

unvanlariyla gorev yapmaktadir.

Tablo 3.4. Spor yoneticilerin kurumdaki ¢alisma siiresi dagilimina ait tanimlayici istatistik analizi

Calisma Siiresi Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
1-5 yil 88 35,5 35,5 35,5
6-10 yil 83 33,5 33,5 69,0
11-20 yil 34 13,7 13,7 82,7
20 y1l ve iizeri 43 17,3 17,3 100,0
248 100,0 100,0

Toplam

Tablo 3.4’te goriildiigii lizere arastirmaya katilanlarin %35,5’1 (n=88) 1-5 yil, %33,5’1
(n=83) 6-10 yil, %13,7’s1 (n=34) 20 yil ve ilizeri, %17,3’ti (n=43) 11-20 y1l gorev

stiresine sahiptir.
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3.3. Arastirmanin Veri Toplama Araclar:

Arastirmada ii¢ veri toplama araci kullanilmistir. Birincisi demografik bilgi formu olup
arastirmaci tarafindan literatiir incelemesine gore olusturulmus ve uzman goriisiine gore
son hali verilmistir. Ikincisi Kondake¢1, Zayim ve Caliskan (2013) tarafindan gegerlilik
ve giivenilirlik ¢alismas1 yapilan Degisime Hazir Olma Olgegidir (DHOO). Ugiinciisii
Seren (2005) tarafindan gecerlilik ve giivenilirlik calismasi yapilan Degisime Karsi
Tutum Olgegidir (DKTO).

Degisime Hazir Olma Olgegi (DHOO): Olgegin yap1 gegerliligini saglayan faktor
analizi sonuclari, dlgegin degisime hazir olma kuramina paralel olarak degisime hazir
olma tutumunu ii¢ boyutta yani; niyet, bilissel ve duygusal. Olcegin niyete iliskin
boyutu 5 maddeden, duygusal boyutu 3 maddeden ve biligsel boyutu 4 maddeden
olusmaktadir. Amag, duygusal ve biligsel boyutlar i¢cin 0,87 olan i¢ tutarlilik
(Cronbach's alpha) degerleri, bu boyutlar icin giivenilirlik degerleri olarak
hesaplanmistir (Kondake1 ve digerleri, 2013). DHOO 3 alt boyuttan olusmaktadir. Unite
1, 2, ve 5 Bilissel boyut. 3, 7 ve 10. maddeler duygusal boyutu, 6, 8, 9, 11 ve 12.
maddeler ise kasith boyutu olusturmaktadir. 12'li Likert tipi 6l¢ekteki maddeler, (1)
"kesinlikle katilmiyorum" ve (5) "kesinlikle katiliyorum" seklinde 1-5 arasinda

derecelendirilir.

Degisime Karsi Tutum Olgegi (DKTO): Olgme aract 29 maddeliktir ve 5'li Likert
yapisina sahiptir. Yatay; 12 maddeden olusan “Kurumsal Degisim Politikas1”; sekiz
boliimden olusan "degisimin sonuglar1"; Bes boliimden olusan "degisime karsi direng"
ve dort bolimden olusan "degisimde liderlik tarzi" olmak iizere dort boyuttan
olusmaktadir (Seren, 2005). Ol¢ek bazi maddeleri (13, 21, 22, 23, 24) olumsuz ifadeler
icermektedir ve ters kodlama ile hesaplanmistir ve toplam ol¢ek puani 29 ile 145
arasindadir. Alt boyutlar i¢in ham puanlar “kurumsal politika™ i¢in 12 ile 60 arasinda
degismektedir; 8- 0 "degisikliklerin sonuglar1"; 5-25 puan "degisime kars1 direng" ve -
20 puan "degisim yoOnetim tarzi". Seren (2005) yaptig1 caligmada dlgegin tamami igin
Cronbach alfa degerini 0.92 olarak bulmustur. Alt 6lgeklere ait Cronbach alfa degerleri;
.88 kurumsal politikayr degistirmek ic¢in; degisikligin sonuglarmin .85'; Degisime
diren¢ i¢in 0,67 ve degisim yoOnetimi tarzi i¢in 0,66. Bu calismada Slgegin toplam

Cronbach alfa degeri 0.92 olarak belirlenmistir. Olgegin alt boyutlar1 i¢in Cronbach alfa
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degerleri ise; .93 "kurumsal degisim politikas1”, .84 "degisimin sonuglar1", .75

"degisime direng" ve.75 "degisim yOnetimi tarz1" seklindedir.

3.4. Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Aragtirma verilerinin toplanmasinda online ¢oziimlerden yararlanilmistir. Bu dogrultuda
Google formlar uygulamasina anket formu yiliklenmis ve Orneklemde yer alan

katilimcilara ulagtirilarak yanitlar toplanmaistir.

3.5. Arastirmanin Verilerinin Analizi

Aragtirmada toplanan verilerin analizine O6nce verilerin normal dagilim varsayimina
karsilik gelme durumlar1 incelenmistir. Normallik kontrolleri genellikle ¢arpiklik ve
basiklik degerlerini azaltir. Verilerin giivenilirlik diizeyi hesaplanarak karsilastirmalar

icin Cronbach's a katsayisi kullanilmistir.

Aragtirmada toplanan verilerin analizine gecilmeden Once, verilerin normal dagilim
varsayimina karsilik gelme durumlari incelenmistir. Normallik kontrolleri genellikle
carpiklik ve basiklik degerlerine gore yapilmaktadir. Bu baglamda arastirma verilerinin
carpiklik ve basiklik degerlerinin -2 ile +2 arasinda olmasi verilerin normal dagilimda
oldugunu gosterir (George ve Mallery, 2010). Arastirmanin verilerine ve degiskenlerine

ait normallik analizleri Tablo 3.4 ve Tablo 3.5’te sunulmustur.

Betimleyici analiz olarak degiskenler arasindaki farklarin istatistiksel anlamlilik
diizeyini test etmek icin parametrik testler uygulanmistir. Boyutlar arasindaki iligkinin
incelenmesi amaciyla korelasyon analizi yapilarak, degiskenler arasindaki iligki
(calisanlarin degisime iliskin tutumlar1 ve calisanlarin degisime hazir olma durumu)

Smanmigtir.

Tablo 3.5. Degisime Hazir Olma Olgegi boyutlarina ait normallik analizi

Alt Boyutlar Ortalama Std. Sapma Carpiklik Basiklik a
Degisime Hazir Olma 3.87 1,03554 20,891 0.181 875
Biligsel Boyut
Degisime Hazir Olma 22725 0.99916 0.678 20,039 732
Duygusal Boyut
Degisime Hazir Olma 3,8331 0,9655 -0,893 0,451 .884
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Niyet Boyutu

Tablo 3.5’e bakildiginda degisime kars1 hazir olma durumlar1 6lgegine iliskin Skewness
(Carpiklik) — Kurtosis (Basiklik) normallik test sonucuna gore her iki alt boyutlar1 — 2

ile +2 oldugu i¢in normal dagilima uygun oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 3.6. Degisime Karsi Tutum Olgegi Boyutlarina ait normallik analizi

Alt Boyutlar Ortalama Std. Sapma Carpiklik Basiklik o
Kurum 3,1015 1,10208 033 942 954
Politikalar ’ ’ ’ - ’
Degigimin 3,1910 1,07540 -169 -754 919
Sonuglari

Degisime 2,7984 74616 455 438 694
Direng

Degisimde 2,7641 79364 393 147 755
Yonetim Tarzi

Tutum 87,7944 22,96966 -,045 -,608 933

Tablo 3.6’ya bakildiginda degisime karsi tutum 6l¢egine iliskin Skewness (Carpiklik),
Kurtosis (Basiklik) normallik test sonucuna gore her iki alt boyutlar1 — 2 ile +2 oldugu
icin normal dagilima uygun oldugu anlasilmaktadir. Bu sebeple arastirma, parametrik

analiz yontemleri ile ylrtitilmiistiir.

Aragtirma kapsaminda materyal giivenilirligi hesaplanmistir. Hesaplamada referans
noktas1 olarak Cronbach a katsayist kullanilmistir. Kalayci'ya (2006) gore Olgegin
Cronbach a katsayisi, 6lgegin giivenirlik diizeyini yansitir. Bu baglamda, Cronbach's a
katsayis1 0,60 ve iizerinde olan bir 6l¢ek ortalamadir; Cronbach's o katsayis1 0.80 veya

daha yiiksek olan bir 6l¢ek oldukga giivenilir sonuglar verir.
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BOLUM 4. BULGULAR

Bu boliimde arastirma sonucunda elde edilen veriler tablolar halinde verilmis ve

yorumlanmustir.

4.1. Degisime Hazir Olma Olcegi ile Degisime Karst Tutum Olcegi ve Alt

Boyutlarina ait Tammlayici Istatistikler

Iki ortalama arasindaki farkin istatistiksel anlamlilik diizeyini test etmek igin t testi

yapilir ve bu test parametrik bir tekniktir. Parametrik bir test oldugu i¢in de ortalamalari

karsilastirmaya yonelik bir testtir (Kalayct, 20006).

4.1.1. Cinsiyet degiskeni

Tablo 4.1.Degisime kars1 hazir olma 6lcegi ile degisime karsi tutum Olceginin cinsiyet degiskenine gore

T- testi sonuglar1

Alt Boyutlar Cinsiyet n X ss T p

e
T — .
Niye U e
Kurum Politikalari Iéffelﬁ }gg g (1)2 H(l) 939 348
Degisimin Sonuglari Iéﬁi:lr(l igg gf? t(l)g 470 ,639
Degisime Direng Iéﬁi:lr(l igg ;:351; :;2 ,316 ,752
" 1 TR

(p<.05%*, p<.01**)

12

Tablo 4.1° deki “bagimsiz gruplar t-testi

ortalamalarinda istatistiksel agidan anlamli farklilik olmadigi bulgulanmistir (p>.05).
Cinsiyet degiskeni bakimindan katilimcilarin degisime hazir olma alt boyut 6zellikleri

benzer diizeydedir. Benzer sekilde DKTO alt boyut ortalamalarinda da istatistiksel
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acidan anlamli farklilik olmadigi bulgulanmistir (p>.05). Bu sonuglara gore cinsiyet
degiskeni bakimindan katilimcilarin degisime karsi hazir olma ve degisime karsi

tutumlarinin benzer oldugu sdylenebilir.

4.1.2. Yas degiskeni

Farklilik analizi gruplar arasinda farklilik olup olmadigi, eger farklilik varsa bunun
hangi  sebeplerden kaynaklandigi hakkinda istatistiksel verilere ulasmay1
saglayan analiz yontemidir. Grup ortalamalari, gruplar i¢i/gruplar aras1 varyasyonlar ve
bunlara bagli olan islemleri analiz etmek icin kullanilir (Kalayci, 2006). Arastirma
kapsaminda yapilan yasa bagl farklilik analizi sonuglar1 Tablo 4.2’de sunulmustur.

Tablo 4.2.Degisime karsi hazir olma olgegi ile degisime karsi tutum Olgeginin yas degiskenine gore
ANOVA testi sonuglari

Alt Boyutlar Yas n X ss F p Fark
23-33 yas® 98 3,82 97
; b
Bilissel ] 80 4,05 Sl 2,050 108

44-53 yas® 43 3,81 1,19
54-62 yag! 21 3,48 1,37
23-33 yas® 98 2,38 1,05
34-43 yas® 86 2,12 92

Duygu 44-53 yag® 43 2735 1.03 1,129 338
54-62 yag® 21 2,22 97
23-33 yag® 98 3,82 .90
i 34-43yas® 86 3,92 92
Niyet 44-53 yas® 43 3,74 1.15 515 ,672
54-62 yag® 21 3,70 1,05
23-33 yag® 98 3,04 1,09
Kurum 34-43 yasg® 86 3,21 1,10
Politikalart 44-53 yag® 43 3,21 1,14 1,527 ,208
54-62 yas* 21 2,69 1,06
23-33 yag® 98 3,20 97
Degisimin 34-43 yas® 86 3,34 1,06
Sonuglart 44-53 yas® 43 3.13 1.24 2,180 ,091
54-62 yag® 21 2,68 1,18
23-33yag® 98 2,74 81
Degisime 34-43 yas® 86 2,79 65
Direng 44-53 yas® 43 291 77 ,557 ,646
54-62 yag® 21 2,86 ,80
23-33 yag® 98 2,80 ,80
Degisimde 34-43 yas® 86 2,83 80
Yénetim Tarzi 44-53 yas® 43 2,77 72 2,772 ,042 a-d

54-62 yag* 21 2,30 ,76

(p<.05*, p<.01*¥)
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Tablo 4.2° deki “tek yonlii varyans analizi (ANOVA)” incelendiginde, DHOO alt boyut

ortalamalarinda istatistiksel acidan anlamli farklilik olmadigi bulgulanmistir (p>.05).

Buna karsin DKTO’de yas degiskeninde degisimde ydnetim boyutlarinda gruplarin

ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulgulanmistir (p<.05).

Farkliligin kaynagini belirlemek i¢in yapilan Post Hoc (Tukey) sonuglarina gore; yaslari

23-33 arasinda olanlarin puan ortalamalar1 yaglart 54-62 olanlardan anlamli sekilde

yiiksek oldugu bulunmustur.

4.1.3. Kurumdaki gorev tiirii

Tablo 4.3.Degisime karst hazir olma 6lgegi ile degisime karsi tutum Olgeginin kurumdaki gorev tiirii

degiskenine gére ANOVA testi sonuglari

Alt Boyutlar n X ss F P Fark
Memur? 147 3,69 1,02
. Antrendr® 12 4,33 ,69

Biligsel Spor Egitim Uzmant® 24 432 1,00 4,514 004 ca
Tseid 65 403 1,05
Memur? 147 2,28 ,99
Antrendr® 12 2,17 ,67

Duygu Spor Egitim Uzmani® 24 2,08 1,15 AT7 698
fscid 65 236 102
Memur? 147 3,69 ,96

. Antrendr? 12 4,07 74

Niyet Spor Egitim Uzmani® 24 4,23 ,99 3,229 023 o
fscid 65 398 .96
Memur? 147 2,84 .97

Kurum Antrendr? 12 3,24 1,33

Politikalart _ Spor Egitim Uzmant® 24 3,19 1,13 9,032 ;000 d-a
fscid 65 3,64 114
Memur? 147 2,95 1,04

Degisimin Antrendr? 12 3,44 1,07

Sonuglart Spor Egitim Uzmant® 24 3,69 95 6,478 ;000 c.d-a
fscid 65 350 1,07
Memur? 147 2,81 73

Degisime Antrendr? 12 2,67 ,62 535 665

Direng Spor Egitim Uzmani® 24 2,66 ,73 ’ ’
fscid 65 285 81

Degisimde Memur? 147 2,66 71

. b

Yénetim Antren6r’ 12 281 L ha59 om

Tarz _Spor Egitim Uzmani 24 2,77 ,92
Iscid 65 2,98 ,90

(p<.05*, p<.01*¥)

Tablo 4.3’ deki “tek yonlii varyans analizi (ANOVA)” incelendiginde, DHOO alt

boyutlarindan biligsel ve niyet ortalamalarinda kurumdaki gorev tiirline gore istatistiksel
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acidan anlamli farklilik oldugu bulgulanmistir (p<.05). Benzer sekilde DKTO’de gorev
tiri degiskenine gore degisime karst tutum alt boyutlarindan kurum politikalar1 ve
degisimin sonuglar1 boyutlarinda gruplarin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulgulanmistir (p<.05). Farklilhigin kaynagini belirlemek ig¢in
yapilan Post Hoc (Tukey) sonuglarina gére DHOO alt boyutlarindan biligsel ve niyet
boyutlarinda sportif egitim uzmanlarinin puan ortalamalarinin memurlarin puan
ortalamalarindan; DKTO kurum politikalar1 boyutunda iscilerin puan ortalamalarinin
memurlarin puan ortalamalarindan, degisimin sonuglar1 boyutunda ise sportif egitim
uzmanlari ve is¢ilerin puan ortalamalarinin memurlarin puan ortalamalarindan anlaml

sekilde yiiksek oldugu bulunmustur.

4.1.4. Calisma siiresi

Tablo 4.4.Degisime kars1 hazir olma ile degisime karsi tutum 6lceginin ¢aligma siiresi degiskenine gore
ANOVA testi sonuglari

Alt Boyutlar1 n X ss F p Fark
1-5 yil? 88 3,93 ,89
.. 6-10° 83 3,99 ,99
Bilissel 11-20° 34 413 93 5,588 ,001 a,b,c-d
20 yil ve iizeri¢ 43 3,31 1,29
1-5 y1l? 88 2,26 ,94
6-10° 83 2,24 1,01
Duygu 11-20° 34 2,17 1,12 ~27 664
20 yil ve iizeri¢ 43 2,43 1,01
1-5 y1l? 88 3,95 ,85
. 6-10° 83 3,83 ,93
Niyet 11-20° 34 4.03 96 3,152 ,026 a,c-d
20 yil ve iizeri¢ 43 3,46 1,16
1-5 yil* 88 327 1,12
Kurum 6-10° 83 3,08 1,03
Politikalar1 11-20° 34 3,33 1,12 4,255 006 ac-d
20 yil ve iizeri¢ 43 2,61 1,07
1-5 y1l? 88 3,40 91
Degisimin 6-10° 83 3,29 1,06
Sonuglari 11-20° 34 3,4 1,16 7,081 000 ab,c-d
20 yil ve iizeri¢ 43 2,54 1,14
1-5 y1l? 88 2,69 71
Degisime 6-10° 83 2,79 ,73
Direng 11-20° 34 2,89 ,86 1,500 213
20 yil ve iizeri¢ 43 2,97 75
.. 1-5 y1l? 88 2,92 77
Degisimde 3 : :
S 6-10 83 2,65 ,74
¥§rr;:t1m 11-20° 34 3.03 88 5,388 ,001 a,c-d
20 yil ve iizeri¢ 43 2,46 74

(p<.05%*, p<.01*%*)
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Tablo 4.4> deki “tek yonlii varyans analizi (ANOVA)” incelendiginde, DHOO alt
boyutlarindan biligsel ve niyet ortalamalarinda ¢alisma siiresine gore istatistiksel agidan
anlamhi farklilik oldugu bulgulanmistir (p<.05). Benzer sekilde DKTO’de c¢alisma
siiresine gore degisime karsi tutum alt boyutlarindan kurum politikalari, degisimin
sonuglar1 ve degisimde yonetim tarzi boyutlarinda gruplarin ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulgulanmistir (p<.05). Farkliligin kaynagim
belirlemek icin yapilan Post Hoc (Tukey) sonuglarmna gére DHOO alt boyutlarindan
biligsel boyutunda 1-5 yil, 6-10 y1l ve 11-20 yi1l arasinda c¢aligma siiresi olanlarin puan
ortalamalarinin 20 y1l ve {izeri olanlarin puan ortalamalarindan, niyet boyutunda 1-5 yil
ve 11-20 yil arasinda calisma siiresi olanlarin puan ortalamalarinin 20 yil ve iizeri
olanlarin puan ortalamalarindan; DKTO kurum politikalar1 ve degisimde ydnetim tarzi
boyutunda 1-5 yil ve 11-20 yi1l arasinda ¢alisma siiresi olanlarin puan ortalamalarinin 20
y1l ve iizeri olanlarin puan ortalamalarindan, degisimin sonuglar1 boyutunda ise 1-5 yil,
6-10 yil ve 11-20 yil arasinda c¢aligsma siiresi olanlarin puan ortalamalarinin 20 yil ve

tizeri olanlarin puan ortalamalarindan anlamli sekilde yiiksek oldugu bulunmustur.

4.1.5. Degisime karsi hazir olma ile degisime karsi tutum arasindaki iliski

Korelasyon, iki veya daha fazla degiskenin aralarindaki dogrusal bir iligkiyi gosterir. Iki
degisken arasindaki iliskinin biiylikligl, ikili veya basit korelasyon adi verilen
korelasyon teknikleri kullanilarak hesaplanir. Bir degiskenin iki veya daha fazla
degiskenle iliskisi ¢oklu korelasyon olarak ifade edilmektedir (Kokli vd., 2006).
Degiskenler arasindaki iliski, korelasyon katsayisi kullanilarak hesaplanir, katsayr "r"
harfi ile gosterilir ve -1 ile 1 arasinda degerler alir. Hesaplanan r degeri -1 ise, negatif
dogrusal iliski olarak kabul edilir, eger 1 ise, pozitif dogrusal bir iligkidir ve 0 (sifir) ise
iliski yoktur. Buna gore arastirmada elde edilen korelasyon degerleri Tablo 4.5°te
sunulmustur.

Tablo 4.5.Degisime karsi hazir olma olgegi ile alt boyutlari ile degisime karsi tutum oOlgegi alt
boyutlarinin korelasyon test analizi

Alt Boyutlar Biligsel Duygu Niyet
N r 450* -,069 475
Kurum Politikalar1
p ,000 ,276 ,000
Degisimin Sonuglari r 513" -, 187" ,507"
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p ,000 ,003 ,000

o ) r -,136" 283 -,143
Degisime Direng
p ,033 ,000 ,024
N _ r 3027 -,039 3127
Degisimde Yonetim Tarzi
p ,000 ,539 ,000

(p<.05*, p<.01*%)

Tablo 4.5’ deki Pearson korelasyon analizi sonuglari incelendiginde bilissel alt boyut ile
ile kurum politikalar1 (r=,450; p=,000), degisimin sonuglar1 (r=,513; p=,000) ve
degisimde yonetim tarzi (r=,302; p=,000) alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii orta
diizeyde, degisime direng ile (r=-,136; p=033) arasinda negatif yonlii diisiik diizeyde;
duygu alt boyutu ile degisimin sonuglar1 (r=-,187; p=,003) arasinda negatif yonlii diisiik
diizeyde, degisime direng ile (r=,283; p=000) pozitif yonlii diisiik diizeyde, niyet alt
boyutu ile kurum politikalar (r=,475; p=,000), degisimin sonuglar1 (r=,507; p=,000) ve
degisimde yonetim tarzi (r=,312; p=,000) arasinda pozitif yonlii orta diizeyde, degisime
direng ile (r=-,143; p=024) arasinda negatif yonlii diisiik diizeyde anlamli iligkiler
bulgulanmastir.
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BOLUM 5. TARTISMA

Bu boliimde arastirmaya katilan spor yoneticilerden elde edilen bulgular dogrultusunda

caligma ile benzer literatiir caligmalari ele alinarak tartisma yer almaktadir.

5.1. Cinsiyet Degiskeni ile Tlgili Tartisma

Arastirmada spor yoneticilerinin cinsiyet degiskenine gore degisime hazir olmalarinda
anlamli bir fark bulunmamistir. Benzer sekilde degisime karsi tutumlarinda da anlaml
bir farklilik bulunamamistir. Bu ¢alismanin sonuglar ile literatiiriin benzer oldugu
gorilmektedir. Bu bulgular, spor yoneticilerinin degisime kars1 tutum ve degisime karsi
hazir olma durumlarindan cinsiyetin farklilagtirict  bir degisken olmadigini
gostermektedir. Ayrica bu farklilagmamanin nedenlerinden sporun kendi dogasi geregi
diger temel bilimlerden ayrilmasi ve uygulama noktalarinin ¢ok daha fazla olmasindan

kaynaklandig1 diistiniilmektedir.

Levent'in (2016) calismasinda Milli Egitim Bakanligina bagli olarak faaliyet gosteren
devlet okullarinin 6gretmen degistirme istekliligi cesitli degiskenlere gore incelenmistir.
Aragtirmadan elde edilen sonuglara gore degisime hazir bulunusluk cinsiyete gore

farklilasmamustir.

Koyuncu (2019) 6gretmenlerin orgiitsel bagliliklar ile degisime hazir olma durumlari
arasindaki iliskiyi aragtirmistir. Arastirmaya, MEB’e bagli 117 ilkokul ve ortaokuldaki
436 ogretmen katilmistir. Elde edilen sonuglara gore cinsiyet degiskeninin degisime

hazir olma iizerinde anlamli bir etkisi olmadig1 goriilmiistiir.

Demirhan (2019), 06gretmenlerin 0z-yeterlik inanglar1 ile deg8ismeye istekliligi
arasindaki iligkiyi ele aldig1 calismasinda, cinsiyet degiskenleri arasinda toplam yetenek

puanlarinda anlamli bir fark bulamamugtir.
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Cavus (2021) ilkokul dgretmenlerinin 21. ylizyil becerilerini kullanma yeterlikleri ile
degisime hazir oluslar1 arasindaki iliskiyi incelemistir. ilk ve orta dereceli okullarda
gorev yapan Ogretmen ve miidirlerle yapilan calismada elde edilen sonuglara gore
Ogretmenlerin  cinsiyet degisime hazir bulunusluklarinin  anlamhi  bir  sekilde
farklilagsmadig1 sonucuna varilmistir. Bu bulgular cinsiyetin 6gretmen goriislerine gore
ogretmenlerin yeterliliklerini degistirme istekliliginde farklilastirict bir degisken
olmadigimi gostermektedir. Ayni ¢alismada Cavus (2021) cinsiyet degiskenine gore
okul yoneticilerinin goriislerine gore Ogretmenlerin degisime hazir bulunusluk
diizeylerini incelemis ve elde edilen sonuglara gore Ogretmenlerin degisime hazir
bulunusluk diizeylerinin diisiik oldugu sonucuna varmis ve cinsiyete gore anlaml

farklilik gostermedigini tespit etmistir.

Tugtekin, Barut-Tugtekin ve Dursun (2018) ogretmenlerin bilisim teknolojileri
Ozyeterligi ve degisime hazir olma durumunu incelemislerdir. Calismada, cinsiyetin
katilimcilarin degisime hazir olmalarinda farklilagtirict bir faktdr olmadigr sonucuna
varilmistir. Bu ¢alismadan elde edilen sonuglar ile literatiir birlikte degerlendirildiginde

sonuglarin birbirini destekledigi goriilmektedir.

Yazic1 (2020), dgretmenlerin 0grenme cevikligi, degisime hazir olma durumlar ve
performanslar1 arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla yaptigi calismasinda degisime
hazir olmanin cinsiyetler bakimindan incelendiginde anlamli bir farklilik olusturmadigi
sonucuna varmistir. Cinsiyet faktorii giiniimiizde oldukca fazla tartisilan bir konudur.
Ogretmenlerin, yeni mesleki, teknik bilgileri 6grenmeye isteklilik, gerekli degisimi
kabul etme ve bu duruma uygun davranis ve beceri gelistirmeleri kadin veya erkek

olmanin 6nemli bir farklilik olusturmadig1 arastirma sonuglarina dayanarak sdylenebilir.

Yazici (2020) ogretmenlerin 68renme kolayligi, degisime hazir bulunusluklar ve
etkililikleri arasindaki iligkiyi incelemistir. Cinsiyete goére degisime hazir
bulunusluklarinda anlamli bir farklililk olmadigi sonucuna varmistir. Ayrica
Ogretmenlerin yeni mesleki ve teknik bilgileri 6grenme, gerekli degisikligi kabul etme
ve bu duruma uygun davranis kaliplar1 ve becerileri gelistirme istekliliklerinde erkek

veya kadin olup olmamalarina gore anlamli bir farklilik olmadig1 séylenebilir.
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Yazic1 (2020), Ogretmenlerin 6grenme kolayligi, degisime hazir bulunusluklart ve
etkililikleri arasindaki iligkiyi incelemistir. Calisma sonucunda ogretmenlerin cinsiyete
gore degisime hazir bulunusluklarinda anlamli bir farklilik bulunmadigi sonucuna
varmistir. Ayrica Ogretmenlerin yeni mesleki ve teknik bilgi edinme, gerekli
degisiklikleri kabul etme ve verilen duruma karsilik gelen davranis kaliplart ve
becerileri gelistirme konusundaki istekliliklerinin olup olmamasinda erkekler veya

kadinlar i¢in anlamli bir fark yaratmadigi sdylenebilir.

Yapilan birgok calismada (Giiriiltli, Aslan ve Alci, 2020; Uyar ve Cigek, 2021; Yal¢in-
Incik, 2020; Tunagiir ve Aydin, 2021; Cigilli, 2020; Bulut, 2022; Karabekmez, 2021;
Kavukc¢u, 2021; Sulaiman ve Ismail, 2020), benzer sekilde dgretmenlerin de8isime hazir
olma durumlar1 arasinda cinsiyet degiskeni agisindan anlamli bir farklilik olmadigi tespit

edilmis ve bu ¢alismanin bulgular ile paralellik gostermektedir.

Ciinkii degisime hazir olusun cinsiyet faktoriinden bagimsiz gelistigini gosteren
calismalar mevcuttur (Jones vd,. 2005: 376; Kursunoglu ve Tanriogen, 1999: 70;
Tugtekin, Tugtekin ve Dursun, 2018: 1214; Zayim ve Kondakgi, 2015: 11), Erkeklerin
degisime kadinlardan daha hazir oldugunu belirten arastirmalar da vardir (Punia ve
Rani, 2011:54). Degisime hazir olma kurumdan kuruma, meslekten meslege degisiklik
gosterebilmektedir. Bazi kurumlarda kadinlar daha aktif rol alabilirken, bazi kurumlarda
da erkek bu rolii iistlenmektedir. Bunlarin yani sira degisimde kisilik 6zelliklerinin de

etkisinin oldugunu soyleyebiliriz.

Ozer (2020) tarafindan yapilan arastirmada dgretmenlerin rgiitsel degisimlere hazir
bulunusluklar1 ve orgiitsel mutluluga iliskin goriisleri ortaya ¢ikarilmaya calisilmistir.
Arastirma sonuglarina gore 6gretmenlerin hazir bulunusluklari cinsiyet degiskenine gore
degismekte, erkeklerin ortalama puanlar1 kadinlarin ortalamasindan gorece daha yiiksek
gorilmektedir. Cinsiyet degiskenine gore 6gretmenlerin degismeye istekli olmalarinda
anlamli bir fark goriilmemistir. Arastirma bulgulari dogrultusunda cinsiyetin spor
yoneticilerinin degisime hazir olma durumlarinda farklilik olusturabilecek bir degisken

olarak nitelendirilemeyecegi sdylenebilir.
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5.2. Yas Degiskeni ile Tlgili Tartisma

Arastirmada spor yoneticilerinin yas degiskenine gore degisime hazir olma
durumlarinda alt boyut ortalamalarinda istatistiksel agidan anlamli farklilik
bulunamamistir. Buna karsin degisime karsi tutum alt boyutlar1 yas degiskeninde
degisimde yonetim boyutlarinda gruplarin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik bulunmustur. Bu farklilik ise yaslar1 23-33 arasinda olanlarin puan
ortalamalar1 yaslar1 54-62 olanlardan anlamli sekilde yliksek oldugu bulunmustur. Bu
durumun olas1 bir¢ok nedeni olabilecegi gibi genel olarak geng yastaki yoneticilerin
yeniliklere daha acik oldugu, teknolojiyi daha yakindan takip ettigi ve kusak olarak
kisilik 6zellikleri bakimindan farkliliklardan kaynaklandigi diisiiniilmektedir. Yaslari
biiyiik olan yoneticilerin daha geleneksel kisilik 6zellikleri sergiledikleri i¢in degisime
kars1 daha direng gosterecekleri ve teknolojiye karsi kapali tavir sergileyecekleri igin
degisime karst bir diren¢ koymalarinin olast oldugu diistiniilmektedir. Ayrica geng
yastaki yoneticilerin yeniliklere daha agik olmalar1 ve yeniliklere uyum saglama
konusunda daha istekli olmalar1 monotonlasmaktan kaginma arzularinin daha yogun

olmalarindan kaynaklandig: diisiiniilmektedir.

Yazici (2020) oOgretmenlerin 6grenme kolayligi, degisime hazir bulunusluklart ve
performanslar1 ile 1ilgili arastirmasinda yas degiskenine gore degisime hazir
bulunusluklarinda anlamli bir fark olmadifi sonucuna varmustir. Ogretmenlerin
degisime hazir bulunusluklarinda yasa gore anlamli bir fark olmamasi ve olusan
degisim anlayisinin farkli yaslarda olmalar1 anlamli bir faktér gibi gériinmemektedir.
Bu konuda yapilan caligmalarda da arastirma sonuclarina benzer sonuglara rastlamak
miimkiindiir. Caldwell, Wentzel ve Barry (2004) ise yasin degisime uyum saglama ile

zayif bir iligkisi oldugunu gostermistir.

Cagil Toprak (2019: 139), Dhingra ve Punia (2016: 145), Samaranayake ve Takemura
(2017: 12) ve Storkholm vd., (2019: 8) calismalarinda tutarli sonuglar elde etmislerdir.
Ayrica bazi ¢alismalarda farkli sonuglara ulagilmistir. Hargreaves (2005: 983), farkli yas
gruplarindaki O6gretmenlerin egitimde yapilan degisikliklere tepkilerini kesfetmeye
caligmistir. Arastirma, gen¢ Ogretmenlerin yeterlilik diizeylerinin daha yash
Ogretmenlere gore daha diisiik oldugunu, ancak daha 6zgiivenli, hevesli ve degisime

acik olduklarint géstermistir. Calismalar arasindaki bu farkliliklar ve arastirma bulgulari
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birlikte degerlendirildiginde, gerekli arastirmalarla her yas grubundan 6gretmenlerin

degisime daha hazirlikli olabilecegi goriilmektedir.

Ozer’in (2019) yaptig1 ¢alismada, 6gretmenlerin yas degiskenine gore gruplar arasinda
degisiklik yapma istekliligi incelenmistir. Arastirma sonuglarina gore 6gretmenlerin
yaslaria gore orgiitsel degisime hazir bulunugluklarinda anlaml bir fark yoktur. Cakir
(2019) tarafindan yapilan bir arastirmada okul midiirlerinin ve ilkokullarda gorev yapan
O0gretmenlerin orgiitsel degisime iliskin algilarina iliskin yas gruplar1 arasinda anlaml

bir fark yoktur.

Igili calismalar incelendiginde cinsiyete gore degisime hazir olmada anlamli farkliliklar

oldugu da ortaya ¢ikmaistir.

Levent (2016) tarafindan 6gretmenlerin degisime hazir bulunusluklarinin inceledigi
calismada, yas degiskenine gore geng Ogretmenler lehine anlamli bir sekilde degisime
hazir olma durumlar1 farklilagsmaktadir. Bu ¢aligmalarda yas faktoriine gore degisime
hazir bulunugluktaki farkliligin nedeni olarak Ogretmenlerin yasa dayali mesleki
deneyimleri ile glinlimiiziin teknolojik ve bilimsel gelisimi gosterilebilir. Arastirma
bulgular1 dogrultusunda yasa gore daha geng olan spor yoneticilerinin daha ileri yastaki
spor yoneticilerine gore cevresiyle iligkilerinde zihinsel sisteminden faydalanmakta,
uyaricilart kendi aralarinda gruplandirarak ve iligkilendirerek degisime kars1 yonetimde
daha kolay adapte olacag1 sdylenebilir. Ayn1 zamanda gelisen teknolojik aletler ve bilgi
sistemlerinde yas olarak daha gencg spor yoneticileri orgiitsel degisime kars1 daha kolay

adapte olmasi1 beklenmektedir.

5.3. Kurumdaki Gérev Tiirii Degiskeni ile Ilgili Tartisma

Arastirmada degisime hazir olma alt boyutlarindan biligsel ve niyet ortalamalarinda
kurumdaki gorev tiiriine gore istatistiksel agidan anlamli farklilik bulunmustur. Bunun
nedeni kurumdaki degerlerin korundugu, degisim siireciyle kurumun bagliliginin arttigi
sOylenebilir. Benzer sekilde degisime karsi tutum alt boyutlarindan gorev tiirii
degiskenine gore kurum politikalar1 ve degisimin sonuglart boyutlarinda gruplarin

ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur.
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Bu farkliligin kaynagina bakildiginda ise degisime hazir olma alt boyutlarindan biligsel
ve niyet boyutlarinda sportif egitim uzmanlarinin puan ortalamalarinin memurlarin puan
ortalamalarindan anlamli sekilde yiiksek oldugu bulunmustur. Bunun nedeni olarak
memurlarin tek diize monoton bir is hayati yasamalari, emir komutanin alt
kademelerinde yer almalari, memuriyet hayatindaki yapilacak is tanimlarinin degisim ve
yeniligi ¢ok olanak saglamadigi ve masa basit is pozisyonlarindan kaynaklandigi

diistiniilmektedir.

Benzer sekilde degisime karsi tutum kurum politikalar1 boyutunda isgilerin puan
ortalamalarinin memurlarin puan ortalamalarindan, degisimin sonuglar1 boyutunda ise
sportif egitim uzmanlart ve iscilerin puan ortalamalarinin  memurlarin  puan
ortalamalarindan anlaml sekilde yiiksek oldugu bulunmustur. Bu durumun olas1 birgok
nedeni olabilecegi gibi genel olarak isgilerin statii olarak memurlardan daha fazla
giinceli istlerinden takip etmeleri ve daha serbest ¢aligma ortamlarinin olmasi, sportif
egitim uzmanlarinin da daha fazla sporun i¢inde olmalar1 ve gelisen spor diinyasina
ayak uydurmalarindan kaynaklandig1 diistiniilebilir. Ciinkii spor soyuttur, depolanamaz,
saklanamaz. Bu sebeple sporu o an igerisinde takip edip olusan kosullara gore degisime
hazir olmalar1 beklenmektedir. Yasanan kurumsal degisimlerin tiirii ve bu siirecte
izlenen yol, yonetici tutumu gibi nedenler gorev tiirleri arasinda fark yaratmis olabilir.

Bu c¢aligmanin sonuglari ile literatiiriin benzerlik gosterdigi goriilmektedir.

Ozer (2020) tarafindan yapilan arastirmada dgretmenlerin orgiitsel degisimlere hazir
bulunusluklar1 ve orgiitsel mutluluga iligkin goriisleri ortaya c¢ikarilmaya caligilmistir.
Arastirmanin sonuglarina gore, 0gretmenlerin gorev siiresine bagli olarak gruplarin
orgiitsel degisime hazir bulunusluklarinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.
Literatiirde bu caligmanin sonucuna paralel gelen benzer g¢alismalar bulunmaktadir

(Akman, 2017; Tekin, 2012).

Tekin (2012), 6gretmenlerin dzyeterlikleri ile degisime hazir oluslar1 arasindaki iliskiyi
incelemistir. Arastirma sonucunda, &gretmenlerin degisime hazir oluslarmin gorev

stireleri ile iligkili olmadig1 sonucuna varmistir.

Literatiirde bu aragtirma bulgusuyla celisen arastirmalar da vardir. Gili¢'m (2015)

ilkdgretim ve ortadgretim okullarinda gorev yapan ogretmenlerin degisime hazir
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bulunusluklarini farkli demografik degiskenlere gore inceleyen arastirmasinda, en az 21
yil gbrev yapmis Ogretmenlerin 6-10 yil ve 10-15 yil c¢alisan Ogretmenlere gore
degisime daha hazir oldugu bulunmustur. Uzun silire gérev yapmis O6gretmenlerin

degisimin pozitif temposundan dolay1 degisime hazir olduklar ifade edilebilir.

Koyuncu (2019), tarafindan yapilan arastirmada, gorev siiresi faktoriine gore ise biligsel
degisim, niyet alt boyutlarinda ve toplamda anlamli bir etki goériilmezken duygusal
degisim alt boyutunda kurumda caligma siiresi 1-5 yil olanlar, 11-15 yil olanlardan
anlamli derecede daha yiiksektir. Yani kurumda caligsma stiresi arttik¢a duygusal acgidan

degisime hazir olma durumu diisiis gostermektedir.

Kondak¢1 ve digerleri (2010) ve Demirtas’in (2012), c¢aligmalarindan elde edilen
bulgulara gore, okul yoneticilerinden ¢alisma siiresi daha fazla olan ¢alisanlarin degisim
konusunda daha hevesli olmalari, degisim algilarinin 6gretmen ve yoneticilerde farkli
oldugunu ortaya koymaktadir. Arastirma bulgular1 dogrultusunda sportif egitim
uzmanlarinin memur spor yoneticilerine gore biligsel ve niyet boyutlarinda daha yiliksek
farkliligin oldugu goriilmektedir. Bunlarin sebebinin memur kadrosunda bulunan
yoneticilerin rutin c¢aligmalar1 ve biligsel olarak da teknolojiye ayak uydurmamalari

oldugunu soyleyebiliriz.

5.4. Calisma Siiresi Degiskeni ile Tlgili Tartisma

Arastirmada spor yoneticilerinin ¢aligma siiresi degiskenine gore degisime hazir olma
durumlarinda duygu ve niyet boyutlarinda anlamli farklilik s6z konusu iken biligsel
boyutta anlamhi farklilik bulunamamistir. Arastirma bulgular1 dogrultusunda spor
yoneticilerinin ¢aligma siirelerinde goreve yeni baslayanlarda orgiitsel performansin
daha uzun yillar ¢alisanlara gore daha farkli olacagi beklenmektedir. Bu farklilarin 1-5
yil, 6-10 yil, 11-20 yilda yoneticilik yapanlarin 20 yil ve iizeri olanlarda fark oldugu
gorilmektedir. Bunun nedeni de goreve yeni baslayan ya da gorevde daha ilk yillarinda
olan spor yoneticilerinin kurum politikalarinda daha sadik olmalarindan
kaynaklandigin1 sdyleyebiliriz. Ayrica degisime kars1 tutumun kurum politikalar1 1-5 yil
ve 11-20 yil arasindaki gorev siirelerinde bulunanlarin 20 yil ve {istii gorev siiresi
olanlardan, degisimin sonuglar1 ve degisimde yonetim tarzi alt boyutunda 1-5 yil, 6-10

yil, 11-20 yilda yoneticilik yapanlarin 20 yi1l ve flzeri olanlarda fark oldugu
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goriilmektedir. Bunlarin sebebi olarak gorev siiresi daha az olan yoneticilerin meslege
yeni baglamalar1 mesleki ideallerinin ve heyecanlarinin yiiksek olmasi, yeniliklere daha
acik olmalari, genel olarak daha gen¢ olmalarindan hareketle dinamizme daha agik
olmalar1 gibi nedenlerle bu gruptakilerin degisime doniilk daha olumlu tutum
sergiledikleri diisiniilmektedir. Bu aragtirmada ortaya ¢ikan bulgular ile alan yazindaki

sonuglarin benzer nitelikte oldugu goriilmektedir.

Aragtirma bulgusuna paralel olarak, Kondak¢i, Zayim ve Caligkan (2010), okul
yoneticilerinin degisime hazir bulunusluklarini tutumlar baglaminda inceledikleri
calismalarinda, okul yoneticilerinin degisime hazir bulunusluklari ile ¢alisma siiresi
arasinda anlamli bir fark oldugunu bulmuslardir. Okuldaki dgretim diizeyi, yoneticilerin

deneyimi ve okulun biiyiikliigiiniin etkili oldugu sdylenebilir.

Celik ve Gencer (2019), 6gretmenlerin goriislerinin orgiitsel giiven ve degisime karsi
tutumlar1  {izerindeki etkisini arastirmuslardir.  Ogretmenlerin  orgiitsel  giiven
anlayislarinin ve degisime yonelik tutumlarinin {ist diizeyde oldugunu, degisime yonelik

tutumlarinin yas ve cinsiyete gore farklilastigin1 bulmuslardir.

Gili¢ (2015), tarafindan yapilan arastirmada calisma siiresi degiskeninin degisime hazir
olma arasinda anlaml1 bir farklilik bulunamamstir. Ozer (2020) 6gretmenlerin drgiitsel
degisime hazir bulunugluklarin1 ve Orgiitsel mutluluk algilarini belirlemeye calistigi
calismasinda ¢aligma siiresi degiskeni ile degisime hazir bulunusluk arasinda anlamli bir
fark bulunmamustir. Gilig, (2015), Kursunoglu ve Tanriégen (2006), arastirmalarinda
caligma stiresi faktoriiniin 6gretmenlerin degisme istekliligi {izerinde anlamli bir etkisi
bulunmadigr sonucuna ulagsmislardir. Bu sonuglari destekleyen bagka bir calisma,
ogretmenlerin liderlik yasi ile degisime hazir olusluklarin etkisi arasinda anlamli bir

fark bulunmamustir (Canli, Demirtas ve Ozer, 2015).

Bozkurt (2015) okul miidiirleri ve 6gretmenlerin degismeye istekli olma durumlarina
bakmis ve 6-10 yil aras1 gorev siiresi olan 6gretmenlerin isteklilik oraninin 20-30 yil

aras1 gorev sliresi olan dgretmenlere gore daha yiiksek oldugunu bulmustur.

Kayasandik (2017), 6-10 y1l aras1 gorev siiresi olan 6gretmenlerin degisime kars1 daha

az direngli oldugu sonucuna ulasmistir. Benzer sekilde Levent (2016), 6gretmenlerin
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degisime hazir olma durumunu inceledigi c¢alismasinda, daha az saat calisan

Ogretmenlerin degisime daha acgik ve daha hazir olduklarini ortaya koymustur.

Calisma saatleri daha uzun olan Ogretmenlerin degisime karst daha fazla direng
gostermeleri de bu durumu desteklemektedir (Geng, 2006). Bu c¢alismanin aksine
Cenker ve Macaroglu (2011) tarafindan yapilan c¢alismada 11-15 saat calisan
Ogretmenler ile 21 yil ve iizeri ¢alisan 0gretmenler arasinda 21 yil ve iizeri calisan

ogretmenler lehine anlamli bir fark bulunmustur.

5.5. Degisime Karsi Hazir Olma ile Degisime Kars1 Tutum Arasindaki iliski ile
flgili Tartisma

Bu arastirmada spor yoneticilerinin degisime karsi hazir olma ile degisime kars1 tutum
arasinda bir iligki olup olmadig1 incelenmistir. Spor yoneticilerinin degisime hazir olma
ve degisime karsi tutumlar1 arasindaki iliskiyi incelemek adina Pearson korelasyon
katsayis1 hesaplanmustir. Istatiksel sonuclar gbz oniinde bulunduruldugunda bu
calismada kurum politikalari, degisimin sonuglari, degisime direng ve degisimde
yonetim tarzi boyutlarinda tespitler yapilmistir. Kurum politikalar1 ile degisim
arasindaki iligkide, tepe yonetimin tutumunun baglica 6nem arz eden bir faktér oldugu
goriilmiistiir. Kurumun degisim ihtiyacinin yonetim tarafindan 6nceden belirlenmesi ve
bunun da personelle paylasilarak onlarin desteklerinin alinmasi gerekmektedir. Unal
(2012), Kerman ve Oztop (2014), Cayak ve Erol (2022) tarafindan yapilan
caligmalardan elde edilen bulgulara gore, degisim siirecinin seyrini etkileyen etmenlerin
personele bilgilendirme yapilmasi, katilimlarinin saglanmasi ve karar alma siireglerinde
ortaklasa hareket edilmesi gerekmektedir. Bu calismada da goriildiigli lizere kurum
politikalart boyutunda c¢alisanlarin degisime ortak edilmesinin olumlu sonuglar

verebilecegi ifade edilebilir.

Degisim siirecinin degisimin sonuglar1 boyutuna bakildiginda, eger degisim kisisel
gelisimlere katki veriyorsa, kurum degerlerini koruyorsa, elde edilen sonuglar
personelle paylasiliyorsa degisimin kuruma kalici bir basar1 saglayabilecegi
goriilmiistiir. Oztop (2014) tarafindan yapilan calismada belirtildigi {izere, degisim
siirecinde istendik sonuglarin alinabilmesinde ¢esitli Onciiller 6nemli olmakla birlikte

Ozellikle kurumsal aidiyet 6ne ¢ikmaktadir. Zira kurumsal aidiyetle, personel sadece
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degisim degil her alanda kurumunun karar ve is slireclerine giicli bir katilim
gosterebilecektir. Toker (2007), Tiiz (2004), Yesil’in (2018) tespit ettigi iizere,
degisimin tasidig1 potansiyel basarisizlik risklerinin ortadan kaldirilmasinda ve
hedeflenen sonuglarin  alinabilmesinde c¢alisanlarin  katilimlarinin ~ saglanmasi

gerekmektedir.

Degisim siirecinin en zorlu kismi olarak nitelenebilecek degisime direng boyutu pek ¢cok
onciil ve ardila gore s6z konusu olabilmektedir (Kesmen, 2014). Aidiyet duygusunun
zayif olmas1 (Yenigiirbiiz, 2017), ekonomik kayiplara maruz kalma endisesi ve mevcut
durumu korumak istegi, belirsizlik yasamamak ve alisagelen diizeni siirdiirme istegi
(Seckin, Demirel ve Ozginar, 2016; Karabal, 2018), ¢ikar iliskileri, gii¢ catismalar1 ve
kaynaklarin kullannomindaki dengesizlik endiseleri (Yalgin, 2002) seklinde gelistigi
gorilmektedir. Ancak hem literatiirde hem de bu calismada da tespit edildigi {izere,
degisime direncin temel nedeni rutinin bozulmas1 ve ortaya ¢ikacak yeni duruma uyum
saglanmast zorlugudur. Beger ve Tirker (2018), calismalarinda degisime yonelik
direncin her zaman olabilece8i, degisim nedeniyle rutinin bozulmasi yoniinde
algilamalara neden oldugu, bunun da strese yol actigini, stresin de de§isime direncte
onemli etken oldugu sdylenebilir. Diger yandan Ozgiiles, Sevim ve Urgan (2020)
caligmalariyla paralel olarak, yasanan degisim siirecinin stresdr etken olarak kabul
edildiginde; personelde yabancilasma ve degersizlik hissinin olusabilecegi ifade

edilebilir.

Degisime hazir olma agisindan genel bir degerlendirme yapildiginda duygu boyutunda
personel, degisim siirecinde i yapma sevki, degisimden ileri gelen belirsizligin yarattigi
huzursuzluk ve degisimin getirdigi olasi yeni durumlara yonelik huzursuzluk alt
boyutlarinda isteksiz davranabilmektedir. Benzer bulgulara Giirses (2010) ile Eroglu ve

Alga (2019) tarafindan yapilan ¢aligmalarda da rastlanmaktadir.

Arastirmada elde edilen sonuglara gére DHOO alt boyutlarinda ¢alisanlarin duygusal
yanlarmin diger alt boyutlara gore diisiik diizeyde kaldigi goriilmektedir. DKTO
sonuglar1 agisindan katilimcilarin degisime kismen direng gosterdikleri fark edilmis, bu
direncin asilmasinda ekip iliskileri, yonetimin daha fazla paylasim yapmasi ve katilima

onem vermesi gerektigi saptanmistir.
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BOLUM 6. SONUC VE ONERILER

Bu béliimde Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ¢alisanlarinin degisime kars1 tutumlar
ve degisime karsi hazir olma durumlarina iligkin betimsel istatiksel sonucglarina

ardindan bu sonuglara bagli olarak getirilen dnerilere yer verilmistir.

6.1. Sonuclar

Aragtirma yaglar1 23 ile 62 araliginda olan toplam 248 katilimcidan olusmustur.

Aragtirmada 103 kadin katilimc1 ve 145 erkek katilimer yer almistir.

Degisime hazir olma alt boyut ortalamalarinda istatistiksel agidan anlamli farklilik
olmadig1 goriilmiistiir. Cinsiyet degiskeni bakimindan katilimcilarin degisime
hazir olma alt boyut 6zellikleri benzer diizeydedir. Benzer sekilde degisime karsi
tutum alt boyut ortalamalarinda da istatistiksel acidan anlamli farklilik olmadig
goriilmiistiir. Bu sonuglara gore cinsiyet degiskeni bakimindan katilimcilarin
degisime karsi hazir olma ve degisime karsi tutumlarinin benzer oldugu

sOylenebilir.

Degisime hazir olma alt boyut ortalamalarinda istatistiksel agidan anlamli farklilik
olmadig1r goriilmiistiir. Buna karsin degisime karsi tutumda yas degiskeninde
degisimde yonetim boyutlarinda gruplarin ortalamalari arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Farkliligin kaynagini belirlemek icin
yapilan Post Hoc (Tukey) sonuglarina gore; yaslar1 23-33 arasinda olanlarin puan

ortalamalar1 yaslar1 54-62 olanlardan anlamli sekilde yiliksek oldugu bulunmustur.

Degisime hazir olma alt boyutlarindan biligsel ve niyet ortalamalarinda kurumdaki
gorev tilirtine gore istatistiksel agidan anlamli farklilik oldugu goriilmiistiir. Benzer
sekilde degisime kars1 tutumda gorev tiirii degiskenine gore degisime karsi tutum

alt boyutlarindan kurum politikalar1 ve degisimin sonuglar1 boyutlarinda gruplarin
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ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmiistiir.
Farkliligin kaynagini belirlemek i¢in yapilan Post Hoc (Tukey) sonuglarina gore
degisime hazir olma alt boyutlarindan biligsel ve niyet boyutlarinda sportif egitim
uzmanlarinin puan ortalamalarinin memurlarin puan ortalamalarindan; degisime
kars1 tutum, kurum politikalart boyutunda isgilerin puan ortalamalarinin
memurlarin puan ortalamalarindan, degisimin sonuglar1 boyutunda ise sportif
egitim uzmanlar1 ve iscilerin  puan ortalamalarinin  memurlarin  puan

ortalamalarindan anlamli sekilde yiiksek oldugu bulunmustur.

Degisime hazir olma alt boyutlarindan biligsel ve niyet ortalamalarinda ¢alisma
stiresine gore istatistiksel acidan anlamli farklilik oldugu goriilmiistiir. Benzer
sekilde degisime kars1 tutumda caligma siiresine gore degisime karsi tutum alt
boyutlarindan kurum politikalari, degisimin sonuclar1 ve degisimde yonetim tarzi
boyutlarinda gruplarin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik goriilmistiir. Farkliligin kaynagini belirlemek i¢in yapilan Post Hoc
(Tukey) sonuglarina gore degisime hazir olma alt boyutlarindan biligsel
boyutunda 1-5 yil, 6-10 yil ve 11-20 yil arasinda galigma siiresi olanlarin puan
ortalamalarinin 20 y1l ve {izeri olanlarin puan ortalamalarindan, niyet boyutunda
1-5 y1l ve 11-20 yil arasinda ¢alisma siiresi olanlarin puan ortalamalariin 20 yil
ve lizeri olanlarin puan ortalamalarindan; degisime kars1 tutum kurum politikalart
ve degisimde yOnetim tarzi boyutunda 1-5 yil ve 11-20 yil arasinda ¢alisma siiresi
olanlarin puan ortalamalarinin 20 yil ve iizeri olanlarin puan ortalamalarindan,
degisimin sonuglart boyutunda ise 1-5 yil, 6-10 y1l ve 11-20 y1l arasinda ¢alisma
stiresi olanlarin  puan ortalamalarmin 20 yi1l ve {izeri olanlarin puan

ortalamalarindan anlamli sekilde yiiksek oldugu bulunmustur.

Degisime hazir olma ile degisime karst tutum Pearson korelasyon analizi
sonuclar1 incelendiginde bilissel alt boyut ile kurum politikalar1 (r=,450; p=,000),
degisimin sonuclari (r=,513; p=,000) ve degisimde yonetim tarz1 (r=,302; p=,000)
alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii orta diizeyde, de8isime direng ile (r=-,136;
p=033) arasinda negatif yonlii diisiik diizeyde; duygu alt boyutu ile degisimin
sonuglar1 (r=-,187; p=,003) arasinda negatif yonlii digiik diizeyde, degisime
direng ile (r=,283; p=000) pozitif yonlii diisiik diizeyde, niyet alt boyutu ile kurum
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politikalart (r=,475; p=,000), degisimin sonuglar1 alt boyutu (r=,507; p=,000) ve
degisimde yonetim tarzi alt boyutlar1 (1=,312; p=,000) arasinda pozitif yonlii orta
diizeyde, degisime direng alt boyutu ile (r=-,143; p=024) arasinda negatif yonli

diisiik diizeyde anlamli iliskiler goriilmiistiir.

6.2. Oneriler

Bu boliimde ¢aligmanin geneline bakilarak diger aragtirmacilar i¢in oneriler yer

almaktadir.

Bu arastirmada Genglik ve Spor Il Miidiirliigii ¢alisanlarmin degisime kars
tutumlart ve degisime karsi hazir olma durumlari incelenmistir. Sonraki
calismalarda degisime karsi tutumlari etkiledigi diisiiniilen farkli degiskenlerle

de bu ¢alisma yapilabilir.

Genglik ve Spor Il Miidiirliigiinde calisan personelin degisime karsi direng
konularinda kendilerini gelistirmelerine yonelik ve degisime kars1i ayak
uydurmalar1  0zelinde hizmet i¢i egitim programlarinin  diizenlenmesi

saglanmalidir.

Tirkiye’de degisime karsi tutum, degisime direng ve degisime hazir olma
davraniglarin1 konu alan ¢ok sinirlt aragtirma bulunmaktadir. Bu alanda yiiksek
lisans yapan Ogrencilere bu konularda calisma yapmalarinin desteklenmesi bu

degiskenler konusunda farkindaliklarin artirilmas: gerekmektedir.

Son olarak arastirmanin verileri sadece Sakarya Genglik ve Spor i1 Miidiirliigiinde
calisan personellerden elde edilmistir. Arastirma sonuclarinin  genellenmesi
kuskusuz bu ve benzeri ¢aligmalarin farkli Orneklem gruplar iizerinde

yapilmalidir.

87



KAYNAKCA

Acikgdz, S. (2014). Orgiitsel degisim ve degisime direng: Spor kuliiplerinde bir
uygulama. (Yiiksek lisans tezi). Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Istanbul.

Alemdar U. (2018). Amator futbolcularin antrenorlerde bulunmasin istedikleri liderlik
tarzlarimin belirlenmesi ve orgiitsel ozdeslesme iliskisi. (Yiksek lisans tezi).

Sakarya Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii. Sakarya.

Alemdar, U., Ozcan, H. & Ozyurt, H. S. (2023). Hangi kisilik 6zelligi degisime daha
hazir? Sportive, 6 (1), 51-61. DOI: 10.53025/sportive.1240404

Akbas, M. (2020). Orgiitsel sinizm ve orgiitsel sonuglarinin saglik calisanlar {izerine
etkisi: Sistematik bir derleme. Uluslararasi Saglik Yonetimi ve Stratejileri

Arastirma Dergisi, 6(1), 94-107.

Akkan, E. (2013). 4+4+4 egitim modelinin degigim yonetimi bakimindan incelenmesi.

(Yiiksek lisans tezi). Usak Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Usak.

Akman, A. (2017). Swif ogretmenlerinin degisime diren¢ nedenlerinin incelenmesi
(Yiiksek lisans tezi). Istanbul Kiiltiir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Istanbul.

Akpmar, G. M., Vurgun, S., & Giilcan, Z. (2016). Kamu yonetiminde degisim ve
reform 17/changes in public administration and reform. Turan: Stratejik

Arastirmalar Merkezi, 8(31), 49.

88



Aktan, C.C. (2005). Degisim caginda yonetim. Istanbul: Sistem Yaymncilik.

Aktan, C. C. (2011). Organizasyonlarda degisim yonetimi: Degisim miihendisligi.
Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 3(1), 67-96.

Aktan, C. C., & Yay, S. (2016). Regiilasyonlarin politik iktisadi: Regiilasyonlarin
etkileri, fayda ve maliyetleri. Ekonomi Bilimleri Dergisi, 8(2), 82-102.

Aktepe, V. (2005). Egitimde bireyi tanimanin &nemi. Ahi Evran Universitesi Kirsehir
Egitim Fakiiltesi Dergisi, 6(2), 15-24.

Akyiiz, O. F. (2006). Degisim riizgarinda stratejik insan kaynaklar: planlamasi. 2.
Baski, Istanbul: Sistem Yayincilik.

Altiok, M., & Tuncer, 1. (2013). Tiirkiye imalat sanayinde yapisal degisim ve verimlilik
19802008 dénemi. Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 55-69.

Alvesson, M., & Sveningsson, S. (2015). Changing organizational culture: Cultural

change work in progress. Routledge.

Ardig, K., & Polatc1, S. (2007). Isgoren refah1 ve orgiitsel etkinlik kavramlarina
biitiinciil bir bakis: Orgiit saghigi. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Dergisi, 21(1), 137-154.

Argon, T., & Ozgelik, N. (2007). ilkdgretim Okulu Yéneticilerinin Degisimi Y6netme
Yeterlikleri. Mehmet Akif Ersoy Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, (8), 70-
89.

Arslan, H. B. (2004). Bulmacanin eksik pargasi: Birlesme ve satinalmalarda insan

kaynaklar1. Ankara: Siyasal Kitabevi.

Atalay, A. (2018). Genglik hizmetleri ve spor il miidiirliigii calisanlarinin bireysel
yenilik¢ilik diizeyi. Electronic Turkish Studies, 13(10).

&9



Aydemir, S. R. (2001). Kurumsal etkinlikte anahtar bir kavram: Orgiitsel
degisim. Sayistay Dergisi, (40), 1-10.

Aydm, E., & Tunagiir, M. (2021). Yabanc dil olarak Tiirkge Ogretim Programi’nin 21.
yiizyll  becerileri  acisindan  incelenmesi. Bayburt  Egitim  Fakiiltesi

Dergisi, 16(32), 349-374.
Bakan, 1. (2011). Cagdas yonetim yaklasimlar:. Istanbul: Beta Basim A.S.

Bakan, 1. (2004). Orgiit sirlarinin ¢oziimiinde orgiit kiiltiirii: Teori ve ampirik yaklasim.

Istanbul: Aktiiel Yaymnlari.

Balci, B., & Yildiz, K. (2022). Spor yoneticisi adaylarinin degisime direng egilimleri ve
girisimcilik davranislar iizerine bir arastirma. International Journal Of Social

Science Research, 11(1), 88-96.

Baltaci, A. (2018). Nitel aragtirmalarda 6rnekleme yontemleri ve 6rnek hacmi sorunsali
iizerine kavramsal bir inceleme. Bitlis Eren Universitesi Sosyal Bilimler

Dergisi, 7(1), 231-274.

Basim, H. N., Sesen, H., & Cetin, F., (2009). Degisim ve oOrgiitler, orgiitlerde degisim
ve Ogrenme. A. Kadir Varoglu-H. Nejat Basim (Ed.), Siyasal Yayinlari,
Ankara.

Basaran. 1.E. (1992). Yénetimde insan iliskileri: Yonetsel davranis. Ankara: Kadioglu
Matbaasi.

Basaran, 1. E. (1998). Yénetimde insan iliskileri: Yodnetsel davranis. (2. Bask1). Ankara:
Gil Yaymevi.

Baysal, A. C., & Tekarslan, E. (2004). Davranis Bilimleri, Avciol Basim Yayin,
4. Baski, Istanbul.

90



Beer, M. & Nohria, N. (2000). Cracking the code of change. Harvard Business Review,
78(3): 133-141.

Beeson, 1., & Davis, C. (2000). Emergence and accomplishment in organizational

change. Journal Of Organizational Change Management, 13(2): 178-189.

Beger, G. A., & Tirker, D. (2018). Degisime diren¢ ve algilanan stres iliskisi:
sistematik literatiir taramasi ve nicel bir arastirma. Manisa Celal Bayar

Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 16(2), 241-272.

Bellou, V. (2008). Exploring civic virtue and turnover mtention during organizational

changes. Journal of Business Research, 61,778-789.

Beycioglu, K., & Aslan, M. (2010). Okul gelisimine temel dinamik olarak degisim ve
yenilesme: Okul yoneticileri ve 6gretmen rolleri. Yiiziincii Yil Universitesi

Egitim Fakiiltesi Dergisi, 7(1), 153-173.

Boylu, Y. (2007). Turizm egitimi almis yeni mezunlarin oryantasyon programlarina
yonelik tutumlarindaki degisimler. Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 6(22),
259-269.

Bozkurt, A. T. (2015). Okul yonetici ve o6gretmenlerinin degisime hazir bulunugluk
durumlari ve ilgili temel etkenlerin incelenmesi (fatih projesi ornegi). (Yiiksek

lisans tezi). Gaziantep Universitesi, Gaziantep.

Budak, G., & Budak, G. (2006). Kriz ve kriz yonetimi, Icinde M. Serif Simsek, Said
Kingir (Ed.) Cagdas Yonetim Araglarindan Se¢meler, (ss.225-237, Ankara:
Nobel Yaynlari.

Bulut, D. (2022). Swmnif 6gretmenlerinin 21. yiizyil becerileri ile 6gretme motivasyonu
diizeylerinin  incelenmesi. (Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi). Ege

Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, Temel Egitim Anabilim Dal1, Izmir.

91



Burnes, B. (1997). Organizational choice and organizational change. Management

Decision, 35(10): 753-759.

Biiyiikoztiirk, S. (2015). Sosyal bilimler icin veri analizi el kitabi: Istatistik, arastirma
deseni. SPSS uygulamalar: ve yorum (Gozden gegirilmis yirmi birinci baski).
[Handbook of data analysis for social sciences: Statistics, research design,

SPSS and comments] Ankara: Pegem Yayincilik.

Caldwell, R. (2003). Models of change agency: a fourfold classification. British Journal
Of Management, 14(2): 131-142.

Caldwell, S. D., Herold, D. M., & Fedor, D. B. (2004). Toward an understanding of the
relationships among organizational change, individual differences, and changes

in person-environment fit: a cross-level study. Journal of Applied Psychology,

89(5): 868-882.

Can, N. (2018). Kuram ve Uygulamada Egitim Yonetimi. 3. Baski, Ankara: Pegem
Akademi.

Canli, S., Demirtas, H., & Ozer, N. (2015). School administrators’ tendencies towards
change. Elementary Education Online, 14(2), 634-646.

Caple, L. (1995). Change management in the public sector. Health Manpower
Management, 21(3): 34-38.

Cenker, B., & Akgiil, E. M. (2011). Ilkdgretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin,
okulda  degisim  yoOnetiminin  gerceklestirilmesine  bakis  agilarinin

incelenmesi. Sakarya University Journal of Education, 1(1), 6-14.

Caglar, 1. (2005). Tiirk Isletmeciliginde Degisim ve Degisim Yonetimi. Ankara: Gazi
Kitabevi.

92



Cagil Toprak, A. (2019). Lise okul yoneticilerinin degisime yonelik egilimleri ile
problem ¢ozme becerileri arasindaki iliskinin incelenmesi: Kecioren Ilgesi
Ornegi (Yaymlanmamis Yiiksek lisans tezi). Baskent Universitesi, Egitim

Bilimleri Enstitiisii, Ankara.

Cakir, B. M. (2019). [lkégretim okullarindaki yonetici ve dgretmenlerin Orgiitsel
degisme ve orgiitsel degigsime direnme olgularini algilamalart iizerine bir
arastirma. (Yiiksek lisans tezi). Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Konya.

Calik, T. (2003). Egitimde degisimin yonetimi: Kavramsal bir ¢éziimleme. Kuram ve

Uygulamada Egitim Yonetimi, 9(36).

Caliskan, A. (2007). Organizasyonel degisim yonetimi ve  Azerbaycan
Cumhuriyeti'ndeki Tiirk menseli isletmelerde bir uygulama. (Doktora tezi).

Siileyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii. Isparta.

Caligskan, A. (2019). Degisime direng: Bir 6lgek uyarlama calismasi. Siileyman Demirel
Universitesi IIBF Dergisi, 24(2), 237-252.

Caligkan, O. (2020). “Orgiitsel Degisim, Degisimin Boyutlar1 ve Degisime Kars1 Birey
Tutumlart”. Egitime Adanmis Yarim Aswr Prof. Dr. Tayip Duman'a Armagan,
D. Peker Unal ve F. Demir (Ed.), Pegem Akademi. Ankara.

Cankir, B. (2017). Oz-yeterlilik ve degisime kars1 direncin girisimcilik egilimi iizerine

etkisi. Uluslararasi: Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 3(2), 115-124.

Cayak, S., & Erol, 1. (2022). Ogretmenlerin degisime hazir olma diizeyleri ile okullarm
yenilik¢ilik diizeyleri arasindaki iliski. Ahi Evran Universitesi Kirsehir Egitim
Fakiiltesi Dergisi, 23(2), 1529-1558.

Celik, K., & Gencer, M., (2019). Ogretmenlerin orgiitsel giiven algilarmin degisime
iligkin tutumlarimna etkisi. Trakya Egitim Dergisi, 9(1), 108-124.

93



Celikdemir, D. Z., & Paker, I. T. (2019). Orgiitsel degisimin gerceklesmesinde 6rgiitsel
iletisimin 6nemi. [zmir Iktisat Dergisi, 34(3), 431-441.

Cetin, M., & Kurnaz, O. (2004). Orgiitsel yap1 ozellikleri ve yiiksekdgretimde bir
uygulama. Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,

1(2), 50-56.

Cigilli, E. (2020). Sinif 6gretmenlerinin teknolojik pedagojik alan bilgisi ile 21. yiizyil
ogreten becerileri alg1 diizeyleri arasindaki iligkilerin  incelenmesi.
(Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi). Canakkale Onsekiz Mart Universitesi,

Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Canakkale

Cobanoglu, N., & Demir, S. (2021). Okul miidiir degisimlerinin egilimleri ile kisisel
inisiyatif alma diizeyleri arasindaki iligkinin incelenmesi. Adnan Menderes

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 8(2), 244-254.

Colakoglu M. (2005). Egitim Orgiitlerinde Degisim ve Liderlik, Hasan Ali Yiicel Egilim
Fakiiltesi Dergisi, (1), 63-77.

Davis, K., & Tosun, K. (1988). Isletmede insan davramsi: érgiitsel davrans. Istanbul

Universitesi.

Demir-Cavus, N. (2021). Ogretmenlerin 21. yiizyil becerilerini kullamm yeterlilikleri ile
ogretmenlerin degigsime hazir olma diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesi

(Yayinlanmamis yiiksek lisans tezi). Usak Universitesi.

Demirgil, Z., & Antalyali, O. L. (2017). Kamu sektdriinde siire¢ odakli orgiitsel
degisimin hizmet kalitesi ve is tatmini iizerine etkileri. Siileyman Demirel

Universitesi Vizyoner Dergisi, 8(18), 127-140.

Demirhan, S. (2019). Sinif 6gretmenlerinin ogretmen oz-yeterlik inanglari ile degisime
hazir olma durumlar: arasindaki iliski. (Yiiksek lisans tezi). Bolu Abant Izzet

Baysal Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Bolu.

94



Demirtag, H. (2012). ilkdgretim okullarinin degisime agikligi (primary schools’
openness to change). Elementary Education Online, 11(1), 18-34.

Devos, G., Buelens, M., & Bouckenooghe, D. (2007). Contribution of content, context,
and process to understanding openness to organizational change: Two
experimental simulation studies. The Journal of Social Psychology, 147(6),
607-629.

Dhingra, R., & Punia, B. K. (2016). Impact of organizational culture on employees’
readiness to change a study in indian perspective. Journal of Management

Research, 16(3): 135 —147.
Tokat, B. (2012). Orgiitlerde Degisim ve Degitim Y&netimi. Ankara, Seckin Yaymncilik.

Dinger, O. (2008). Orgiit gelistirme teori, uygulama ve teknikleri. Istanbul: Alfa Basim
Yayin.

Dunham, R. B., Grube. J. A., Gardner, D. G., Cummings, L. L. & Pierce, J. L. (1989).
The development of an attitude toward change instrument. Annual Academy of

Management Conference, Madison, WI.

Dursun, E. (2007). Orgiitsel degisim ve degisim karsisinda bireysel direng. (Yiiksek

lisans tezi). Dumlupmar Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kiitahya.

Elma, C., & Demir, K. (2000). Yonetimde Cagdas Yaklagimlar Uygulamalar ve

Sorunlar, Ankara: Anm1 Yayincilik.

Ercan, U. (2014). Ogrenen orgiitler, orgiitsel degisim ve degisime direng: bir tipoloji
onerisi. Is ve Insan Dergisi, (1), 33-42

Ercil, Y., & Sigr1, U. (2008). Orgiitsel degisimi basarmada hastane yoneticilerinin
liderlik davranislar1 yonelimi: kamu ve 6zel sektérde karsilastirmali bir analiz.

Cag Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 5(2), 61-82.

95



Erdogan, 1. (2012). Egitimde degisim yonetimi. Ankara: Pegem Yayncilik.
Erdogan, 1. (2015). Egitimde degisim yonetimi. (4. Baski). Ankara: Pegem Akademi.
Eren, E. (2017). Stratejik yonetim ve igletme politikas:. Istanbul: Beta Basim

Eroglu, 1., & Eroglu, 1. (2019). Yenidiinya diizeninde &grenen orgiitler, degisim ve
inovasyon yonetimi. Bilisim Sistemleri ve Yonetim Arastirmalar: Dergisi, 1(1),

51-57.

Eroglu, O. (2019). Yenilik iklimi ve orgiitsel degisim sinizmi arasindaki iliski: Mersin
genclik ve spor il miidiirliigii ¢calisanlart iizerine bir arastirma. (Yiksek lisans

tezi). Mersin Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, Mersin.

Eroglu, S. G., & Alga, E. (2019). Universite ¢alisanlarinin drgiitsel degisime acikliklar:
ile orgiitsel ataletleri arasindaki iliski. Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisti Dergisi, 23(3), 1251-1271.

Freedman, J. L., Sears, D. O., & Carlsmith, J. M. (2003). Sosyal psikoloji. (Cev A.

Dénmez), Ankara: Imge Kitabevi.

Galli, B. J. (2018). Change management models: A comparative analysis and concerns.

IEEFE Engineering Management Review, 46(3), 124-132.

Gene, S. Z., & Eryaman, M. Y. (2008). Changing values and new education
paradigm. Journal of Social Sciences of the Afyon Kocatepe University, 9(1),
89-102.

Geng, N. (2005). Yonetim ve organizasyon. 2. Baski, Ankara: Seckin Yayinlari.

George, D., & Mallery, M. (2010). Spss for windows step by step: a simple guide and
reference, 17.0 update (10a ed.) Boston: Pearson.

96



Gilig, F. (2015). Ogretmenlerin karar verme siirecine katilma diizeyleri, okul kiiltiirii ve
ogretmenlerin degisime hazir olma diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesi.
(Yaymmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi). Mersin Universitesi, Egitim Bilimleri

Enstitiisii, Mersin.

Gizir, S. (2008). Orgiitsel degisim siirecinde drgiit kiiltiirii ve orgiitsel dgrenme. Mersin

Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 4(2).

Gokeakan, N. (2012). Tutumlar, Sosyal Psikoloji, (Ed. Hamit Coskun), Istanbul: Lisans
Yaymcilik.

Giiclii, N., & Sehitoglu, E. T. (2006). Orgiitsel degisim yonetimi. Atatiirk Universitesi
Kazim Karabekir Egitim Fakiiltesi Dergisi, (13), 240-254.

Giines, H. (2015). Egitim bilimleri terimleri sozligii. (1. Baski). Ankara: Utopya

Yaymevi

Giirlek, M., & Tuna, M. (2018). Sosyal kimlik teorisi acisindan orgiitsel 6zdeslesmenin
teorik temelleri. Yonetim, Ekonomi ve Pazarlama Arastirmalart Dergisi, 2(3),

39-48.

Giirses, G. (2010). llkogretim okullarinda meydana gelen degisimlere kars: direnisler
ve nedenleri (Izmir ili 6rnegi). (Yiiksek lisans tezi). Usak Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitiisti, Usak.

Giiriiltii, E., Aslan, M., & Alc1, B. (2018). Ilkdgretim 6gretmenlerinin yeterliliklerinin
21.ylizy1l becerileri 1s181nda incelenmesi. The Journal of Academic Social

Science, 6(71), 543-560. http://doi.org/10.16992/ASOS.13770

Giivenli, A. (2007). Anadolu lisesine doniistiiriilen genel lise yoneticilerinin orgiitsel
degisim siirecinde degisim liderligi (Istanbul ili 6rnegi). (Yiiksek Lisans Tezi).

Yeditepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

97


http://doi.org/10.16992/ASOS.13770

Hargreaves, A. (2005). Educational change takes ages: life, career and generational
factors in teachers’ emotional responses to educational change. Teaching &
teacher education: An International Journal of Research and Studies, 21(8):

967-983.
Hussey, D. (1997). Kurumsal degisimi basarmak. Istanbul: Rota Yaynlar1.

Iraz R., & Simsek G. (2004). Orgiitsel degisimin gergeklestirilmesinde liderligin rolii:
transformasyonel liderlik incelemesi. SU [IBF Sosyal ve Ekonomik

Arastirmalar Dergisi, 99-117.

Irk, E., & Doven, M. S. (2018). Uyum dongiisii: orglit-gevre uyum siirecine iligkin bir
model. Stratejik Yonetim Arastirmalar: Dergisi, 1(2), 85-112.

[lgan, A. (2008). Orgiitsel degisim/degisme. Milli Egitim, (177), 80-103.

flhan, A. (2017). Orgiitlerde degisim yonetimi ve degisime kars1 direncin iistesinden
gelmek icin gelistirilen stratejiler. Economics and Administration, Tourism and

Tourism Management, 3(6), 1117-1129.

Ince, M., & Bediik, A. (2006). Degisimin orgiitler iizerine olan etkileri. O.
Yeniceri. Yonetimde yeni yaklasimlar, 407-434.

Inceoglu, M. (2010). Tutum-algi-iletisim. (5.Bask1). Istanbul: Beykent Universitesi

Yayimevi.
Inceoglu, M. (2011). Tutum-alg: iletisim. Siyasal Kitabevi.
Inceoglu, M. (2011). Tutum alg: iletisim. Ankara: Beykent Universitesi Yayinlari.

Jamal, W., & Saif, M. L. (2011). Impact of human capital management on organizational
performance. European Journal of Economics, Finance and Administrative

Sciences, 34, 55-69.

98



Jaros, S. (2010). Commitment to organizational change: A critical review. Journal of

Change Management, 10(1), 79-108.

Jones, R. G. (2004). Organizational theory, design and change. New Jersey: Pearson
Education Upper Saddle River.

Jones, R. A., Jimmieson, N. L., & Griffiths, A. (2005) The impact of organizational
culture and reshaping capabilities on change implementation success: the

mediating role of readiness for change. Journal of Management Studies, 42(2):
361-386.

Kagitcibasi, C., & Cemalcilar, Z. (2014). Diinden bugiine insanlar ve insanlar: Sosyal
psikolojiye giris. (16. Basim). Istanbul: Evrim Yaynevi.

Kalayc1 S. (2006). SPSS Uygulamali Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri. 2. Basim.
Ankara: Asil Yaym.

Kara, H., Tokat, B., & Karabacak, M. (2013). Teknolojik degisim isgorenler iizerinde
yarattig1 kaygi (durumluk-siirekli) ve kokenlerinde bulunabilecegi diisiiniilen
bazi demografik degiskenler iizerine bir arastirma. International Periodical for

the Languages, Literature and History of Turkish or Turkic 8(12), 663-678.

Karabal, C. (2018). Degisime direng, Orgiitsel hafiza ve vazge¢me arasindaki
iliskiler. Mersin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 1(2), 6-24.

Karabal, C. (2019). Degisime direng, orglitsel hafiza ve vazgegme arasindaki iligkiler.

Mersin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii e-dergi, 1(2), 6-24.

Karabekmez, V. (2021). Swnif 6gretmenlerinin 21. yiizyil 6greten becerileri ile elestirel

diigiinme becerileri arasindaki iligki. (Yayinlanmamis yliksek lisans tezi). Firat

Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, Elaz1g.

99



Karakisla, E. (2009). Kiiltiir-yonetim iliskileri baglaminda orgiitsel degisim siirecine
orgiitsel kiiltiiriin yonetsel etkinlik agisindan etkisi. (Yiksek lisans tezi).

Karamanoglu Mehmetbey Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Karaman.

Karanfil, S. M., & Tiiziiner, V. L. (2019). Kamu kurumlarinda degisim Onciisii:
Déniistiiriicti lider. Strategic Public Management Journal, 5(9), 1-14.

Karasar, N. (2006). Bilimsel arastirma yontemleri. Ankara: Nobel.
Karsli M.D. (2004). Yonetsel etkililik. (2.Bask1). Ankara: Pegem A Yayincilik.

Kavas, E. (2013). Dini tutum-stresle basa ¢ikma iliskisi. Dumlupinar Universitesi

Sosyal Bilimler Dergisi, (37),143-169.

Kavukgu, B. (2021). Fen bilimleri 6gretmenlerinin 21. yiizyil becerileri diizeylerine
iliskin goriisleri. (Yaymlanmamus yiiksek lisans tezi). Firat Universitesi, Egitim

Bilimleri Enstitiisti, Elaz1g.

Kaya, E. (2019). Ilkokul ve ortaokul d&grencilerinin ingilizce dersine yonelik
tutumlarinin - farkli degiskenlere gore incelenmesi. (Yiksek lisans tezi).

Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Kayasandik, A.E. (2017). Ogretmenlerin bireysel yenilikcilik ve degisime hazir
oluslarinin  algilanan  oOrgiitsel destekle iliskisi: Samsun ilinde bir

arastirma. Akademik Sosyal Arastirmalar Dergisi, 5(54), 511-527.
Kegecioglu T. (2003). Liderlik ve liderler. Istanbul: Okumus Adam Yayinevi.

Kegan, R. & Lahey, L. L. (2013). “Insanlarin Degismemesinin Ger¢ek Nedeni”,
Harvard Business Press, (Cev. Melis Inan), Istanbul: Optimist Yayncilik.

Kerman, U., & Oztop, S. (2014). Kamu calisanlarmin orgiitsel degisim direncini
etkileyen uygulamalar. Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti Dergisi, 6(10), 1-20.

100



Kesmen, M. (2014). Orgiitsel degisim ve degisime direng: bir kamu kurumu
uygulamasi. (Yiiksek lisans tezi). Inonii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Malatya.

Kocgel, T. (1995). Isletme yoneticiligi, yonetici gelistirme organizasyon ve davranis. 5.

Baski, Istanbul: Beta Yayinlar.
Kogel, T. (2003). Isletme yoneticiligi: 9. Baski, Istanbul: Beta Yayinlar.
Kogel, T. (2013). Isletme Yoneticiligi. 14.Baski, Istanbul: Beta Basim Yayin.
Kocgel, T. (2018). Isletme yéneticiligi, 17. Baski. Beta Yaymevi, Ankara.

Kondake1, Y., Zayim, M., & Caliskan, O. (2010). Okul yoneticilerinin degisime hazir
olma tutumlarinin okulun ogretim diizeyi yoneticilerin deneyimi ve okul
biiyiikliigii baglaminda incelenmesi. Indnii Universitesi Egitim Fakiiltesi

Dergisi, 11(2),155-175.

Kondake¢1, Y., Zayim, M., & Caliskan, O. (2013). Degisime hazir olma &l¢eginin
gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi. [lkégretim Online, 12(1), 23-35.

Korkmaz, E. (2019). Ogretmenlerin degisim eSilimleri ile simf liderligi diizeyleri
arasindaki iliskilerin incelenmesi. (Yiiksek lisans tezi). Kirikkale Universitesi,

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kirikkale.

Kotter, J. (1999). Degisimi yonetmek: Déniigiim ¢cabalart neden basarisiz kaliyor? (Cev:
M. Tuzel). Istanbul: MESS Yayincilik.

Koyuncu, A. (2019). Ogretmenlerin kisitlamalar: ile degisimine hazir olma béliimleri

arasindaki iliski. (Yiksek lisans tezi). Egitim Bilimleri Enstitiisii.

Kursunoglu, A., & Tanridgen, A. (2006). Ilkdgretim okulu 6gretmenlerinin drgiitsel
degismeye iliskin tutumlari. Pamukkale Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi,

2(20), 21-33.

101



Kursunoglu, A., & Tanridgen, A. (1999). Ilkdgretim okulu 6gretmenlerinin drgiitsel
degismeye iligskin tutumlari. IV. Ulusal Egitim Bilimleri Kongresi. 10-12 Eyliil
1997. Anadolu Universitesi Egitim Fakiiltesi, Eskisehir.

Lawrence, D., & Yarlett, P. (1995). Helping people change roles. Management
Development Review, 8(4): 17-20.

Levent, F. (2016). Ogretmenlerin degisime hazir olma durumlarmin farkli degiskenlere
gore incelenmesi. Marmara Universitesi Atatiirk Egitim Fakiiltesi Egitim

Bilimleri Dergisi, 43(43), 117-134.

Lewin, K. (1947). Group decision and social change. Readings in Social

Psychology, 3(1), 197-211.

Lewin, K. (1947). Frontiers in group dynamics: Concept, method and reality in social

science; social equilibria and social change. Human relations, 1(1), 5-41.

Lizote, S. A., verdinelli, M. A., & Nascimento, S. (2017). Organizational commitment
and job satisfaction: A study with municipal civil servants. Brazilian Journal of

Public Administration, Rio De Janeiro, 51(6), 947-967.

Lorenzi, N. M., & Riley, R. T. (2000). Managing change: an overview. Journal of the
American Medical Informatics Association, 7(2), 116-124.

Meyer, C. B., & Stensaker, I. G. (2006). Developing capacity for change. Journal of
Change Management, 6(2), 217-231.

Meyer, J. P., & Herscovitch, L. (2001). Commitment in the workplace: Toward a

general model. Human Resource Management Review, 11(3),299-326.

Meyer, J. P., Stanley, D. J., Herscovitch, L., & Topolnytsky, L. (2002). Affective,

continuance and normative commitment to the organization: A meta-analysis

102



of antecedents, correlates and consequences. Journal of Business Research,

58(2005)705-714.

Meyer, J. P., Stanley, D. J., Herscovitch, L., & Topolnytsky, L. (2002). Affective,
continuance, and normative commitment to the organization: A meta-analysis

of antecedents, correlates, and consequences. Journal of vocational

behavior, 61(1), 20-52.

Moran, J. W., & Brightman, B. K. (2001). Leading organizational change. Career
development international, 6(2), 111-119.

Morrison, K. (1998). Management theories for educational change. London: Paul

Chapman Publishing.

O'Brien, E., & Kardas, M. (2016). The implicit meaning of (my) change. Journal of
personality and social psychology, 111(6), 882.

Oguz, C. (2009). Orgiitsel vatandagslik davramsinin érgiitsel degisim iizerine etkileri ve
bir uygulama. (Yiiksek lisans tezi). Dumlupmar Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisti, Kiitahya.

Ongaro, E. (2004). Process management in the public sector. The International Journal

of Public Sector Management, (1781): 81-107.

Oriicii, E., & Kambur, E. (2019). Bes yildizli otel isletmesinde &rgiitsel giivenin
degisime direng iizerindeki etkisi: Bir alan arastirmasi. Dogus Universitesi

Dergisi, 12(1), 74-83.
Ozdemir, S. (2013). Egitimde érgiitsel yenilesme. (7. Baski). Ankara: Pegem Akademi.

Ozden, Y. (Ed.). (2005). Egitim ve okul yoneticiligi el kitabi. (2. Bask1). Ankara: Pegem
Akademi.

103



Ozer, A. (2020). Ogretmenlerin orgiitsel degisime hazir olma durumlart ile Orgiitsel
mutluluk  algilart  arasindaki  iliski. (Yayimlanmamis yliksek lisans

tezi). Bahgesehir Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii.

Ozgiiles, B., Sevim, S. ve Urgan, S. (2020). Organizasyonlarda goriilen degisime
direng, yabancilagma ve degersizlik hissi: bir kamu hastanesinde

arastirma. Saglik ve Sosyal Refah Arastirmalar: Dergisi, 2(1), 15-24.
Ozkalp E., & Kirel C. (2010). Orgiitsel davrams: 4. Baski, Bursa: Ekin Yayinlar1.

Ozkalp, E. (2004). Orgiitsel 6grenme, orgiitsel vatandashk davramisi ve orgiitsel
baglhililk. Orgiitsel Davranis, Anadolu Universitesi Yayinlart, 85-100.

Ozkalp, E., & Kirel, C. (2016). Orgiitsel davrams. Bursa: Ekin Yayn Dagitim.

Ozkan, Y. (2004). Isletmelerde degisime direnme ve ¢oziim yontemlerinin incelenmesi.

Is-gii¢ Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi, 6(1).

Ozmen, F., & Sénmez, Y. (2007). Degisim siirecinde egitim orgiitlerinde degisim
ajanlarinin rolleri. Firat Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 17(2), 177-198.

Ozsagir, A. (2012). Yenilik ekonomisini 6ne ¢ikaran gelismeler. dkademik Arastirmalar

ve Calismalar Dergisi (AKAD), 4(7), 2-16.

Oztop, S. (2014). Kurumsal aidiyet bilincinin calisanlarin orgiitsel degisim algist
tizerinde etkisi. Siileyman Demirel Universitesi I[IBF Dergisi, 19(1), 299-316.

Parish, J. T., Cadwallader, S., & Busch, P. (2008). Want to, need to, ought to: Employee
commitment to organizational change. Journal of Organizational Change

Management, 21(1), 32-52.

Peker, O. (1995). Yonetimi gelistirmenin siirekliligi. Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi
Enstitiisii, Yayin No:258, Ankara.

104



Punia, B. K., & Rani, R. (2011). Change readiness behaviour of employees across
demographic variables. Asia Pacific Journal of Research in Business

Management, 2(2), 46-55.

Rosenberg, M. (1965). Society and the adolescent self-image. Princeton, NJ: Princeton

University Press.
Sabuncuoglu, Z., & Tiiz, M. (1995). Orgiitsel psikoloji. Bursa: Ezgi Kitabevi Yayin.
Sabuncuoglu, Z., & Tiiz, M. (2003). Orgiitsel psikoloji (4. Bask1). Bursa: Furkan Ofset.

Sabuncuoglu, Z., & Vergiliel Tiiz, M. (2013). Orgiitsel davrams. Ankara: Alfa Aktiiel
Yaynlari.

Samaranayake, S.U., & Takemura, T. (2017). Employee readiness for organizational
change: A case study in an export oriented manufacturing firm in Sri Lanka.

Eurasian Journal of Business and Economics, 10(20): 1-16.

Sayli, H. & Agca, V. (2009). Bilgi ¢agi isgorenlerinin degisen yetkinlikleri ve
isletmelerin yetkinlik beklentilerini belirlemeye yonelik bir alan aragtirmasi.

Sosyal Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 9 (17), 345-364.

Seckin, Z., Demirel, Y., & Ozc¢mar, M. F. (2016). (f)rgiitsel degisim siirecinin
algilanmasina yonelik betimsel bir arastirma. Aksaray Universitesi IIBF

Dergisi, 8(1), 125-134.

Semerci, N., & Semerci, S., (2004). Tirkiye’de 06gretmenlik tutumlar. Firat
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 14(1), 137-146.

Seren, S. (2005). Degisime karsi tutum olceginin gelistirilmesi ve kalite belgesi alan
hastanelerde degisim ile orgiit kiiltiirii arasindaki iliskinin degerlendirilmesi.

(Doktora tezi). Istanbul Universitesi. Saglik Bilimleri Enstitiisii, Istanbul.

105



Seren, S., & Baykal, U. (2007). Kalite belgesi alan hastanelerde orgiit kiiltiirii ve
degisime kars1 tutumun incelenmesi. Anadolu Hemsirelik ve Saglik Bilimleri

Dergisi, 10(2), 1-11.

Seymen, O. A. (2008). Orgiitsel baghhigi etkileyen érgiit kiiltiirii tipleri iizerine bir
arastirma. Ankara: Detay Yayincilik.

Shan, S., & Shaheen, M. A. (2013). Change management in the information age:
Approaches of academic library administrators in Pakistani Universities’

libraries. Change, 1, 1-2013.

Storkholm, M.H., Savage, C., Tessma, M.K., Salvig, J.D., & Mazzocato, P. (2019).
Ready for the Triple Aim? Perspectives on organizational readiness for

implementing change from a Danish obstetrics and gynecology department.

BMC Health Services Research, 19: 517.
Sucu, Y. (2000). Orgiitsel degisim. Yonetim Serisi: 3, Ankara. Elif Yayimcilik,

Sulaiman, J., & Ismail, S. N. (2020). Teacher competence and 21st century skills in
transformation schools 2025 (TS25). Universal Journal of Educational
Research, 8(8), 3536-3544. http://doi.org/10.13189/ujer.2020.080829

Sengiil, S., & Dereli, M. (2013). Tam sayilar konusunun karikatiirle 6gretiminin 7. sinif
ogrencilerinin matematik tutumuna etkisi. Kuram ve Uygulamada Egitim

Bilimleri, 13(4), 2509-2534.

Simsek M. S., & Bahadir A. (2003); Teknoloji yonetimi ve orgiitsel degisim. Konya:
Cizgi Kitapevi.

Tabancali, E. (2003). Orgiitsel degisme, yonetimde cagdas yaklasimlar uygulamalar ve

sorunlar. Ankara: An1 Yayicilik.

106



Taner, B. (2013). Kalite Yonetim sistemi ve yasanan degisime iligkin tutumlar: Mersin
Universitesi  6rnedi. Cukurova  Universitesi  Sosyal —Bilimler — Enstitiisii

Dergisi, 22(1), 213-228.

Tasliyan, M., & Karayilan, D. (2011). “Organizasyonlarda degisim ve yonetimi”
Cagdas Yonetim Yaklasimlar. iginde Ismail Bakan (Ed.), (2. Baski, ss.253-
269), Istanbul: Beta Yayinlari.

Tath, M., & Ustiin, F. (2018). BIST 100 endeksindeki firmalarin misyon, vizyon,
orgiitsel deger ve stratejik amaglarinin igerik analizi. Ekonomi Politika ve

Finans Arastirmalar Dergisi, 3(1), 18-31.

Tekin, N. G. (2012). [lkégretim okullarinda gérev yapan oOgretmenlerin oOrgiitsel
degisime iliskin goriisleri (Siirt Ili Ornegi). (Yiiksek lisans tezi), Cukurova

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Adana.

Tiryaki, V. (2011). Yerel yonetimlerde degisim yonetimi Altindag Belediyesi ornegi.

(Yiiksek lisans tezi). Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.
Toffler, A. (1989). Uyumlu sirket, (Cev. Yakut Giineri), Istanbul: ilgi Yaymlari.
Tokat B. (2012). Orgiitlerde degisim ve degisimin yonetimi. Ankara: Seckin Yayimevi.

Tokat, B. (1999). Orgiitlerde catisma ve ¢atismanin ydnetimi. Dumlupinar Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, 1(1), 23-40.

Toker, K. (2007). Orgiitsel degisim ve Corlu-Cerkezkéy Bélgesi'ndeki tekstil isletmeleri
lizerinde bir uygulama. (Yiksek lisans tezi), Trakya Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Edirne.

Tekin, M., Giileg, H., & Adem O., (2007). Degisim caginda teknoloji yonetimi. 4 Baski.
Ankara: Gazi Kitabevi.

107



Tolan, B, Isen G., & Sénmez V. (1985). Ben ve toplum: Sosyal psikoloji. Feryal
Matbaacilik, Ankara.

Toprak, M., & Aydin, T. (2015). A study of adaptation of commitment to change scale
into Turkish. Electronic International Journal of Education, Arts, and

Science, 1(1), 35-54.

Toremen, F. (2002). Egitim orgiitlerinde degisimin engel ve nedenleri. Firat

Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 12(1), 185-202.

Tudor, L. (2014). Change management Challenge and opportunity for sustainable
development of Romanian companies. In Proceedings of the 8th International
Management  Conference Management Challenges for  Sustainable

Development, Bucharest, Romania (pp. 6-7).

Tugtekin, U, Barut Tugtekin, E. & Dursun, E. E. (2018). Analysis of readiness for
change and self-efficacy perceptions of 1t teachers and pre-service teachers.

Mersin University Journal of the Faculty of Education, 14(3): 1200-1221.

Tunger, P. (2013). Degisim yonetimi siirecinde degisime direnme. On Dokuz Mayis

Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 32(1), 373-406.
Tutum, C. (1994). Kamu yonetiminde yeniden yapilanma. Ankara: TESAV Yayinlari.

Tiiz M. (2004). Degisim ve kaos ortaminda isletme davramsgi: Istanbul: Alfa Akademi

Yayinlari.

Ugar, Z. (2017). Psikolojik sahiplenme: orgiitsel alana iliskin bir model 6nerisi. Dokuz
Eyliil Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 32(1), 167-200.

Ugurlu, N. S. (2018). Sosyal psikolojide tutumlar ve tutum degisimi. Ankara: imge
Kitabevi.

108



Uyar, A., & Cicek, B. (2021). Farkli branglardaki 6gretmenlerin 21. ylizyil becerileri.
IBAD Sosyal Bilimler Dergisi (9), 1- 11. http://doi.org/10.21733/ibad.822410

Unal, O. F. (2012). Insan kaynaklar1 profesyonelinin degisim ydnetimi rolleri: degisim
ajan1 baglaminda bir degerlendirme. Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi,

83-105.

Van Oosten, E. B. (2006). Intentional change theory at the organizational level: A case
study. Journal of management Development, 25(7), 707-717.

Varoglu, A. K., & Basim, H. N. (2009). Orgiitlerde degisim ve &grenme. Ankara:
Siyasal Yaym-Dagitim.

Varoglu, K., Basim, N., S6zen, H. C., Yeloglu, O., Sagsan, M., & Sesen, H. (2009).

Orgiitsel degigim ve 6grenme. Ankara: Nejat Basim.

Vijayashree, L., & Jagdischchandra, M. V. (2011). Locus of Control and Job
Satisfaction: PSU Employees. Serbian Journal of Management, 6(2), 193-203.

Visagie, C. M., & Steyn, C. (2011). Organisational commitment and responses to
planned organisational change: An exploratory study. Southern African

Business Review, 15(3), 98-121.

Wanberg, C. R., & Banas, J. T. (2000). Predictors and outcomes of openness to changes
in a reorganizing workplace. Journal of applied psychology, 85(1), 132.

Werkman, R. A. (2009). Understanding failure to change: A pluralistic approach and
five patterns. Leadership & Organization Development Journal, 30(7): 664-
684.

White, L. (2000). Changing the whole system in the public sector. Journal of
Organizational Change Management, 13(2): 162-177.

Yal¢in, A. (2002). Degisim yonetimi. Ankara: Nobel Yayincilik.

109


http://doi.org/10.21733/ibad.822410

Yalgin-incik, E. (2020). Ogretmenlerin yasam boyu dgrenme egilimleri ve 21. yiizyil
ogreten becerileri arasindaki iliskinin incelenmesi. Bolu Abant Izzet Baysal
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 20(2), 1099-1112.
https://doi.org/10.17240/aibuefd.2020.-638602

Yazici, S. (2020). Ogretmenlerin éSrenme cevikligi, degisime hazir olma durumlart ve
performanslart arasindaki iliskiler ~oriintiisii. (Doktora tezi). Istanbul

Sabahattin Zaim Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Istanbul.
Yenigeri, O. (2002). Orgiitsel degismenin yonetimi, Ankara: Nobel Yaym Dagitim.

Yenigiirbiiz, S. (2017). Orgiitsel baghlik degisime direnc iliskisi ve érgiitsel baghilhigin
degisime direng iizerindeki etkisi. (Yiiksek lisans tezi). Dogus Universitesi,

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Yenilmez, K., & Ozabaci, N. S. (2003). Yatili ogretmen okulu 6grencilerinin matematik
ile ilgili tutumlar1 ve matematik kaygi diizeyleri arasindaki iliski iizerine bir

arastirma. Pamukkale Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 14(14), 132-146.

Yenipmar, O. C. (2021). Bilgi ataletinin orgiitsel degisim iizerine etkisi: konya imalat
sanayinde bir uygulama. (Yiiksek lisans tezi). Necmettin Erbakan Universitesi,

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya.

Yesil, A. (2018). Orgiitlerde degisimin 6nemi ve degisim yonetimi iizerine kavramsal
bir degerlendirme. Uluslararasi Akademik Yonetim Bilimleri Dergisi, 4(5),

307-323.

Yildinnm, K. E. (2019). Degisim YOnetiminin basarisinda bir ara¢ olarak stratejik
niyetin dnemi. Atatiirk Universitesi I[IBF Dergisi, 33(4), 1153-1165

Zayim, M., & Kondake¢i, Y. (2015). An exploration of the relationship between
readiness for change and organizational trust in Turkish public schools.
Educational Management Administration & Leadership published, 43(4):610-
625.

110



EKLER
Ek 1: Anket Formu

Sayin Katilimer;

Bu arastirma bilimsel bir cahisma icin kullanilacaktir ve “Genglik ve Spor Il Miidiirli
Calisanlarinin Degisime Karsi Tutumlari ve Degisime Hazir Olma Durumlart Arasindaki Tliskiyi” belirleme
amactyla hazirlanmistir. Diislincelerinizi size en uygun gelen segenegi (X) ile isaretleyerek belirtini
Cevaplarimiz herhangi bir kisi veya kuruma agik tutulmayacaktir. Istenildigi takdirde arastirma sonugle
sizlerle paylasilacaktir. Sonuglarin saglikli olabilmesi i¢in sorulari samimi ve dogru olarak yanitlaman
gerekmektedir. Ayirdigimiz zaman ve degerli katkilarimzdan dolay: tesekkiir ederim.

Yesim SIGIRTMAC

Yiiksek Lisans Ogrencisi

Spor Yoneticiligi

Sakarya Uygulamali Bilimler Universitesi

1. Béliim
Yasimz: ..........

Cinsiyet: Kadin ( ) Erkek ( )

Ogrenim Durumu:

Ortaokul ( ) Lise ( ) Yiiksekokul ( ) Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora ( )

Kurumdaki Goéreviniz:

Memur () Antrendr () Spor Egitim Uz. ( ) Sportif Egitim Uz. ( ) Is¢i ( ) Diger (..ee.vvvnnnn... )
Calisma Siireniz (Toplam): .........

Bu kurumda (il) ki Calisma Siireniz: ............

DEGISIME HAZIR OLMA OLCEGI

Olgekte verilen her bir ifadeyi okuyarak, (1 tamamen katilmiyorum) ve (5 tamamen katiliyorum) olmak iizere 1°den 5’¢
kadar size en uygun secenegi (X) ile isaretleyiniz.

Tamamen
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum
Tamamen
Katiliyorum

. Degisimi yenileyici bulurum.

&)
w
~
[

ra

. Degisim, isimi daha iyi yapmama yardimer olacaktir.

[
w
~n
th

w

. Degisim genellikle hoguma gitmez.

4. Kurumumdaki degisim faaliyetlerini gormeyi arzu ederim.

w

Onerilen degigimler genellikle kurumda daha iyiyi yakalamak igindir.

o

Kendimi degisim siirecine adamak isterim,

~

Degisim ¢alisma sevkimi kirar.

il

Degisim isimde daha fazla gayret etmem yoniinde tegvik edicidir.

°

Degisim siirecinin basarisi igin elimden geleni yapmak isterim.

10. Degisim genellikle bana huzursuzluk verir.

11. Yapilan degigimleri uygulamaya ¢ahgirim.

12. Degisim kurumumdaki eksikliklerin giderilmesine yardimei olur.
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DEGISIME KARSI TUTUM OLCEGI

Olgekte verilen her bir ifadeyi okuyarak, (1 tamamen katilmiyorum) ve (5 tamamen katihyorum) olmak iizere 1’den 5°c kadar size en

uygun segenegi (X) ile isaretleyiniz.

285 [£]5 |55
= z| g ] = “E’ =
=zl z |z| 2 |82
M = = & [ &
S| ||~ =
1. Kurumumun degigim ihtiyacinin ydnetim tarafindan énceden belirlendigine inamyorum.
2 3 |14 5
2. Kurum yoneticilerimin degisime ényargisiz yaklastigini diistintiyorum.
1 2 3 4 5
3. Kurumumda ulagilmak istenen amag ve performans hedeflerinin yonetim tarafindan agik¢a
ifade edildigini diistintiyorum. 1 2 3 4 5
4. Kurumumdaki degisim sonucunda, kaynaklarin daha etkin ve verimli kullamldigina
inaniyorum. 1 2 3 4 5
5. Kurumumdaki degisimle her tirli ihtiyaglarin daha hizh ve kaliteli kargilandigina
inaniyorum. 1 2 3 4 S
6. Kurumumdaki degisimle beraber ydnetimin bilgi teknolojisinden/bilgisayarlardan daha etkin
yararlanmanu sagladigini diistiniiyorum. 1 2 3 4 5
7. Yoneticilerimin degisimin tiim asamalarinda biz caliganlart yeterince destekledigine
inaniyorum. 1 2 3 4 5
8. Yoneticilerimin degisim sirasinda, diger ekip tyeleriyle is birligimi cesaretlendirdigini
hissediyorum. 1 2 3 4 5
9. Yoneticilerimin, degisimin getirdigi tiim yenilikleri benimsememiz igin gaba harcadiklarini
diisiiniiyorum. 1 2 3 4 5
10. Bir iist yéneticimin yeni uygulamalarda bana model oldugunu diistiniiyorum.
1 2 3 14 5
1. Kurumumdaki degisim siirecinde ekip tiyeleriyle is birligi i¢inde ¢alistyorum.
1 2 3 |14 5
12. Degisimin, kurumumun misyon ve vizyonuna uygun olarak ger¢eklestigine inantyorum.
1 2 3 4 5
13. Kurumumdaki degisim, ekip tiyeleriyle iligkilerimi olumsuz etkiliyor.
1 2 3 4 5
14. Kurumumdaki degisim sirasinda, kendi is ahskanhklarimi stirdiirmeme izin verildigini
diisliniiyorum. 1 2 3 4 5
15. Kurumumdaki degisim uygulamalarina tam olarak katiliyorum.
1 2 3 4 5
16. Kurumumdaki degisim kisisel gelisimime katkida bulunuyor.
1 2 3 14 5
17. Degisim siirecinde kurumumdaki degerlerin korunduguna inantyorum.
1 2 3 14 5
18. Degigim ile ilgili istenen davranigi gisterdigimde édiillendiriliyorum.
1 2 3 14 5
19. Degisim siirecinde yapilan édiillendirmede performansinin dikkate alindigini diisiintiyorum.
1 2 3 |4 5
20. Degisim siirecinde elde edilen sonuglarin paylagilmasi, degisimi kabuliimii kolaylagtiryor.
1 2 3 |4 5
21. Degisim siirecinde katilimda ¢alisma istegimin azaldigim hissediyorum.
1 2 3 |4 5
22. Kurumumdaki degisim siirecinde bazen isten ayrilmayi diistiniiyorum.
1 2 3 |4 5
23, Degisim siirecine katihmda gekimser kaliyorum.
1 2 3 |14 5
24. Yoneticilerimin degisim siirecinde zorlayici bir yaklagim sergilediklerini diigiintiyorum.
1 2 3 14 5
25. Degigim sonrasinda olugturulan ¢aligma gruplarinin, degigimi stirekli kildigina inantyorum.
1 2 3 14 S
26. Degisimin istenen sonuca ulagmasinda, ekip tiyesi olarak kendimi sorumlu hissediyorum.
1 2 3 |14 5
27. Yasadigim degisim siireciyle kuruma baghligimin arttigim hissediyorum.
1 2 3 14 5
28. Kurumda yasanan degisim sonucunda, kurumun verimliliginin arttigim diigiiniiyorum.
1 2 3 |4 N
29. Yasanan degisimin kurumuma kalici bir basari sagladigina inaniyorum.
1 2 3 4 5
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