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Abstract

The purpose of this study is to investigate school administrators’ readiness to change in relation
to teaching level of the school, experiences of school administrators, and the size of the school.
The intentional, emotional, and cognitive readiness conceptual framework was utilized in the
study. Using cluster sampling approach, the data of the study were collected from 167 school
administrators working in 31 different schools. A self-developed readiness to change scale was
utilized in collecting the data. Data analysis revealed that school administrators with the highest
level of experience exhibited the difference in intentional readiness to change. Considering these
results, it is concluded that conducting participative organizational change practices and giving
the opportunity both to teachers and school administrators to actively participate in change
processes will result higher readiness to change.
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SUMMARY

The recent change and development efforts have created a change climate in
Turkish Education System. Transition into constructivist curriculum, computerization of
some of the administrative processes and change in instructional materials are some of
these change and development efforts. Change programs designed and implemented
both by the Ministry of National Education (MONE) and by individual schools have
immediate impact on different stakeholders including teachers and school
administrators. Hence, in order to accomplish change initiatives successfully it is
essential to study different attitudes of different stakeholders towards the change and
development practices in Turkish Education System.
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PURPOSE
The purpose of this study is to investigate school administrators’ readiness to
change in relation to teaching level of the school, experiences of school administrators,
and the size of the school in terms of student number. In order to realize this purpose the
framework of intentional, emotional, and cognitive readiness to change, which was
developed by Bouckenooghe, Devos and Van den Broeck (2009), was utilized.

METHOD

The study was designed as a causal-comparative study. Cluster sampling approach
was used to select the sample of the study. The data were collected from 167 school
administrators from 31 different schools at primary and secondary levels, which are
located in different neighborhoods of Ankara. The data collection instrument was
developed by the authors. In the instrument development process, the “readiness”
section of Bouckenooghe, Devos ve Van den Broeck’s (2009) Organizational Change
Questionnaire-Climate of Change, Processes, and Readiness (OCQ-C,P,R) instrument
was utilized as an initial guide. The final version of the instrument utilized in this study
was a 12-item Likert-type scale focusing on intentional, emotional and cognitive
domains of readiness to change. The internal consistency (Cronbach’s Alpha) of the
sub-scales for intentional, emotional, and cognitive domains was calculated respectively
as.87, .67 and .87.

RESULTS

In order to analyze the group differences in intentional, emotional, and cognitive
readiness to change in relation to teaching level, experience, and school size
Multivariate Analysis of Variance (MANOVA) was conducted. The multivariate tests
results revealed that there is a difference between the groups in relation to experience
level (Wilks” A = .89, F (6,322) = 3.37, p < 0.01) (with multivariate partial n> = .059
and observed power = .88). However, the analysis did not reveal any difference between
the groups in relation to teaching level and size of the school. In order to find out the
source of difference across different experience level groups the significance level was
set as.017 (.05/3) and one-way ANOVA was conducted. The results suggest that there is
a difference between the groups on intentional readiness to change, F (2, 163) = 4.29,
p=0.015, partial 1> = 0.050. Subsequently, using pair-wise comparisons based on
Bonferroni method suggested that the 26 years and over group (mean: 16.24; SD: 3.16)
significantly differ from the other two groups.

DISCUSSION & CONCLUSIONS

The results of this study suggest that high level of experience contribute to
intentional readiness to change. It is argued that high level of experience leads to higher
level of change experience. High level of change experience can be related to high level
of self-efficacy. As suggested by Armenakis, Harris and Mossholder (1993) self-
efficacy is one of the key factors contributing to readiness to change. Hence, it can be
suggested that giving opportunity to participate in change process will contribute to the
administrators readiness to change in change initiatives in the future.
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Ozet

Bu ¢alismanin amaci, okul yoneticilerinin degisime hazir olma durumlarini okulun hizmet verdigi
ogretim diizeyine, yoneticilerin deneyim siiresine ve okulun ogrenci sayisi cinsinden biiyiikliigiine
gore incelemektir. Calismada kararlhilik, duygusal ve bilissel hazir olma boyutlarini iceren bir
kavramsal ¢erceve kullanilmistir. Calismanin verisi kiimeleme yontemiyle toplam 31 okulda
gorev yapan 167 okul yéneticisinden toplanmigtir. Calismanin verisinin toplanmasinda yazarlar
tarafindan gelistirilen degigsime hazir olma olgegi kullamilmistir. Veri analizi sonuglari en fazla
deneyime sahip grubun degisime hazir olmanin kararlilik boyutunda anlaml bir fark yarattigin
gostermistir. Bu sonuglara gore okullarda katilimci degisim uygulamalarinin yapilmas: ve gerek
ogretmenlerin gerekse yoneticilerin degisim siireclerine daha aktif katilimlarinin saglanmasi
degisime hazir olmalarina katkida bulunacagr sonucuna varilmigtir.

Anahtar Kelimeler:Orgiitsel degisim, degisime hazir olma, okul yoneticisi

Gilinlimiizde orgiitler dinamik bir i¢ ve dis ¢evre iginde varliklarini siirdiirebilmek
icin siirekli bir degisim ¢abasindadirlar. Yonetim degisikligi, doniisiimcii liderlik, yeni
vizyon ve misyon, Orgiitiin insan kaynagi ve finansal bakimdan {irettigi arti deger
degisime kaynaklik eden bazi i¢ ¢evre dinamikleri kabul edilirken; orgiitiin faaliyet
gosterdigi pazarda/sektorde meydana gelen degisiklikler, iiretim girdilerindeki
degisiklikler, niifusun yapisinda meydana gelen degisiklikler, yasal diizenlemeler,
Orgiitiin faaliyet alanina giren konularda meydana gelen teknolojik degisikler dis
cevrede meydana gelen ve oOrgiitii degisime zorlayan temel dinamikler olarak kabul
edilmektedir (Burke, 2002). Degisim faaliyetleri basariyla sonuglansin ya da
sonuclanmasin, her degisimin amaci 6rgiitii bulundugu durumdan daha iyi bir duruma
getirmek ve buna bagli olarak 6rgiitiin yasam sansini garantilemektir.
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Orgiitleri degisime zorlayan dinamikler konusunda alanyazinda oldukca genis ve
yol gosterici bir bilgi birikimi mevcutken, degisim uygulamalarinin basartyla
uygulanmasi ve sonuglandirilmasi konusunda alanyazinda ayni derecede yol gosterici
bir bilgi birikimi bulunmamaktadir (Kondake¢i, 2005). Bu durum, orgiitlerin sik sik
giristikleri degisim uygulamalarinin istenilen Olgiide basariya ulasamamasima neden
olmaktadir (Beer ve Nohria, 2000; Burke, 2002). Degisim girisimlerinin basarisizlikla
sonuglanmast sadece Orgiitlerin parasal kaynaklarina degil, insan kaynaklarina da
olumsuz yansimaktadir (Kotter, 1996). Whelan-Berry, Gordon ve Hinings (2003)
girisilen degisim uygulamalarinin basarisizlikla sonuglanmasinin sermaye kaybina,
miigteri memnuniyetsizligine, ¢alisanlarda diisiik morale, ¢alisanlarin isten ayrilmalarina
neden oldugunu beyan etmislerdir. Benzer sekilde, basarisiz degisim girisimleri
calisanlarda orgiitsel baglilik, mesleki tatmin, moral ve motivasyon gibi biligsel ve
duygusal tutumlarin diisiik olmasina yol agmakta ve buna bagl olarak isten ayrilmalara
neden olabilmektedir (Lewis, 2000; Mohrman, Tenkasi ve Mohrman, 2003).

Degisim uygulamalarindaki basarisizhigin kaynagma yonelik olarak degisik
yazarlar degisik agiklamalarda bulunmustur. Bir goriise gore degisim uygulamalarindaki
basarisizlik, orgiitlerin degisimin teknik boyutuna her tiirlii yatinmi yapmaktan
kacinmazken, degisimin insan boyutuna ayni Olg¢iide Onem vermemelerinden
kaynaklanmaktadir (Clegg ve Walsh, 2004). Diger yandan Burke (2002) orgiitlerde
gergeklestirilen kokli degisikliklerin basarisiz olma nedenlerini Orgiitsel kiiltiirii
degistirmenin zor olmasi, c¢alisanlarin Orgiitsel degisimi planlama ve uygulama
konusunda yetersiz bilgiye sahip olmasi ve Orgiitiin zaten iyi isledigi diisiincesiyle
orgiitte bir degisim ortami yaratmanin giicliigii ile iliskilendirmistir. Self ve Schraeder
(2009) ise orgiit liderlerinin degisim siirecinde ¢aliganlara rehberlik saglayacak yeterli
bilgiye sahip olmamalarini ¢ogu degisim faaliyetlerinin basarisizlikla sonu¢lanmasinin
ardindaki neden olarak gostermislerdir. Bir diger goriis ise degisim girisimlerinin
basarisizliginda calisanlarin tutumlarinin etkili oldugunu vurgulamis ve calisanlarin
degisime karsi gosterdikleri direnci degisim  c¢alismalarinin  basarisizlikla
sonuclanmasinin temel nedeni olarak gostermistir (Geisler, 2001). Téremen (2002)
benzer bulgulara ulasmis ve okullardaki degisim uygulamalarinin basarisiz olma
nedenini doniit ve degerlendirme sisteminin iyi ¢alismamasi olarak ortaya koymustur.
Ayrica, okul orgiitlerinde degisimin en dnemli iki engelinin degisim i¢in yeterli eleman
olmamasi ve degisime gosterilen direng oldugunu eklemistir. Benzer bir yaklasimla,
Bouckenooghe (2009) degisim ¢alismalarinin genellikle basarisizlikla sonuglanmasinin
nedenlerini ¢alisanlarin yoniinden agiklamis ve ¢alisanlarin degisime hazir olmamalarimi
degisim ¢aligmalarinin basariya ulasamamasinin muhtemel nedenleri olarak saymustir.

Yukarida sunulan yorum ve bulgular, giiniimiizde degisim uygulamalarinin bagarili
olabilmesi igin degisimden etkilenen calisanlarin degisime yonelik tutumlarinin
anlasilmasinda son derece 6nemli oldugunu gostermektedir. Bu konudaki alanyazin,
calisanlarin  degisime karsi tutumlarinin  degisken oldugunu ve calisanlarinin
tutumlarinin  bilylik 6lgiide orgiit kiiltiiriine, liderlerin yonetim stiline ve Orgiitlin
dogasina bagli oldugunu ortaya koymustur (Rashid, Sambasivan ve Rahman, 2004). Bu
durum, orgiitlerde degisime karsi gosterilen tutumlarin her orgiitiin dzelliklerine gore
degiskenlik gosterebilecegini Onermektedir. Diger bir degisle, ¢alisanlarin degisime
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kars1 tutumlari iizerinde orgiitlerdeki grup dinamikleri, sosyal etkilesimin dogasi, sosyal
etkilesim sonucunda olusturulan normlar ve érgiitteki hakim degerler etkilidir. Orgiitsel
degisim grup diizeyinde incelendiginde, orgiit kiiltiriniin ve ikliminin calisanlarin
degisime karsi tutumlarmin en belirleyici unsurlarin basinda oldugu ve degisim
faaliyetlerinin bagarili olmasinda son derece 6nemli oldugu belirtilmistir (Harris, 2002).
Degigime karsi tutumlarda grup dinamiklerini 6n plana ¢ikaran bu goriisiin yaninda,
bireyi daha merkeze koyan bagka bir goriis de ortaya atilmistir. Bu goriise gore, degisim
faaliyetleri bireyde baslar ve degisimin basarisi bireyin degisime yonelik tutum ve
davranislarini degistirmesi ile ilgilidir (Whelan-Berry vd., 2003). Dolayisiyla, degisim
faaliyetlerinin basartya ulagsmasinda veya tam tersine bireyler tarafindan direngle
karsilanip basarisizlikla sonuglanmasinda bireylerin degisime karsi tutumlari, inang ve
algilarinin etkili oldugu anlasiimaktadir.

Grup dinamikleri ve grup i¢inde bireyin davranisinin degisim uygulamalarinda bu
derece Onemli olmasi, bireyin degisime karsi tutumlarinin da ayrintili bir sekilde
incelenmesini gerekli kilmaktadir.  Alanyazinda yapilan c¢alismalar, calisanlarin
degisime yonelik tutumlarini, genel olarak tutum (Lau ve Woodman, 1995; Jimmieson,
White ve Peach , 2004; Yousef, 2000), degisime agik olma (Wanberg ve Banas, 2000;
Aslan, Beycioglu ve Konan, 2008), degisime karsi direng (Oreg, 2003; Piderit, 2000),
degisime karsi kotiimserlik (cynicism) (Reichers, Wanous ve Austin, 1997) gibi
konular baglaminda incelemistir.

Bu konularin yaninda, calisanlarin degisime yonelik tutumlari baglaminda ele
alman konulardan biri de degisim hazir olma olarak ortaya ¢ikmistir. Degisime hazir
olma, drgiitsel degisim girisimlerinin ¢alisanlar tarafindan direngle karsilanmadan kabul
edilmesi ve benimsenmesi i¢in yoneticiler tarafindan ¢alisanlarda yaratilmasi gereken
onemli bir tutumdur (Self, 2007). Degisime hazir olma tutumunun degisim
uygulamalarinin ilk basamaginda oldugu ve basariyla gergeklestirildigi durumlarda,
orgiitsel degisim girisimleri ¢alisanlar tarafindan benimsenerek desteklenecektir. Diger
taraftan, degisime hazir olma tutumunun ihmal edildigi degisim uygulamalar1 ise, bazi
calisanlar tarafindan aktif ya da pasif olarak direngle karsilagacaktir (Self ve Schraeder,
2009). Dolayisiyla, orgiitsel degisim girisimlerinin basariya ulasmasinda calisanlarda
degisime hazir olma tutumunun yaratilmasi onemli bir gereklilik olarak ortaya
¢tkmaktadir.

Tiirk Egitim Sistemi’'nde Degisim

Degisim ihtiyacinin sadece kar amagli orgiitlere has bir konu olmadigi, kar amaci
giitmeyen, kamu kurumlar1 ve ozellikle egitim oOrgiitlerini de ilgilendiren bir konu
oldugu kabul edilebilir. Ozellikle kamu kurumlari icin 1970’lerde gegerli olan giivenli
ve duragan dis g¢evrenin artik gegerli olmadigi yaygin bir sekilde kabul edilen bir
gercektir. Bu noktadan hareketle, degisim ihtiyacinin Tirk Egitim Sistemi i¢in de
gecerli oldugu soylenebilir. Tiirkiye’nin Avrupa Birligi uyum siireci, egitime olan
talepteki nitel ve nicel artig, dis paydaslarin orgiitlerin isleyisine dogrudan miidahale
edebilmeleri ve gelisen ve yaygimlasan teknoloji Tiirk Egitim Sistemi’nde degisim
ihtiyacini ortaya ¢ikaran bazi dinamikler olarak ortaya ¢ikmustir.
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Tiirk Egitim Sistemi’nin i¢ ve dis ¢evrelerinden kaynaklanan degisim ihtiyacina
oldukca duyarli oldugu ve bu ihtiyaca cevap verebilmek igin sik sik degisim
uygulamalarina yoneldigi gozlenmektedir. Son yillarda, Milli Egitim Bakanligi egitim
sisteminin temelden etkileyen bir cok degisim uygulamasina girismistir. Ik ve
ortadgretim programlarinin gelistirilmesi, okullarda fiziki kapasitenin iyilestirilmesi ve
kalitenin yiikseltilmesi, okullasma oraninda Avrupa Birligi ortalamasinin yakalanmasi,
teknolojik  altyapmin giiclendirilmesi ve bilgisayar teknolojilerinin egitimde
kullanilmasi, 6gretmen kariyer sistemi ve yeterliliklerinin gelistirilmesi, 6grenci
rehberlik ve mesleki danismanlik sisteminin etkinlestirilmesi, yapilandirmact ve biligsel
bir egitim yaklagiminin benimsenmesi, yeni 6gretim materyalleri gelistirilmesi, AB
perspektifiyle ve ortadgretim diploma denkligini diizenlemek amaciyla ortadgretim
stiresinin 3 yildan 4 yila c¢ikarilmasi, bilgisayarli egitime gecilmesi, okullardaki bazi
idari siireclerin elektronik ortama aktarilmasi ve bilgisayar okur yazarligimin gesitli
projelerle desteklenmesi Milli Egitim Bakanligi’nin degisim uygulamalarinin sadece
bazilaridir.

Gerek Milli Egitim Bakanlig: tarafindan desenlenen ve uygulanan biiyiik 6lgekli
degisimler, gerekse okullarin kendileri tarafindan desenlenip uygulanan kiiciik 6lgekli
degisimler, basta Ogretmen ve yoneticiler olmak flizere, egitim sisteminin biitiin
paydaslarmin giinliik uygulamalarina ve mesleki yasamlarina etki etmektedir. Bu
sebeple, orgiitsel degisim kuramlarini kullanarak degisim uygulamalarinin basarili bir
sekilde sonuglandirilmasi amaciyla uygulayicilarin ihtiya¢ duyabilecekleri gerekli
bilginin tiretilmesi igin konunun degisik boyutlariyla ortaya konmasi gerekmektedir.

Alanyazin Incelemesi

Degisim, Gilgeous (1997) tarafindan 6nemli bir tehdide ya da Orgiitiin ¢cevresinde
ortaya ¢ikan bir firsata cevap olarak tanimlanirken, Dopson ve Neuman (1998)
tarafindan, belirsiz bir ¢evrede ayakta kalabilmek icin gerekli bir faaliyet olarak
tammlanmustir. Orgiitsel degisim, Burke (2002) tarafindan orgiitii baska bir ydne
cevirmek, halihazirda kullanilan yollarin kokten degistirilmesi, 6rgiitiin karar verme ve
sorumluluk siiregleri i¢in yeniden desenlenmesi ve ¢alisanlar i¢in gelecege yonelik yeni
bir vizyon gelistirilmesi olarak tanimlanmustir.

Degisimin taniminda, degisimin sozlikk tanimmin yapilmasinin yaninda degisimin
degisik boyutlarinin ortaya konmasi gerekmektedir. Degisim, miidahale ydntemi
bakimindan planli ve plansiz; degisimin etkiledigi diizeyler bakimindan bireysel,
takimsal, orgiitsel ve sektorel; ve degisimin dogasina gore evrimsel ve devrimsel
degisim olarak farkli boyutlarda tanimlanmstir (Kondakgc1, 2005). Orgiitsel degisim
genel olarak arastirilmast zor konulardan biri olarak kabul edilmektedir. Bu zorlugun
temelinde, degisim ¢alismalarinda hem bir siireci hem de siireci etkileyen ortam, igerik,
stireg, ve c¢ikt1 degiskenlerinin ayni olgiide ele alma gereginden kaynaklanmaktadir
(Armenakis ve Bedeian, 1999).

Degisimle ilgili bu genel ¢ergevede degisime yonelik tutum genel olarak degisimi
etkileyen faktorler boyutunda ele alinmistir. Yukarida da belirtildigi gibi degisime karsi
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tutum genis bir yelpazeyi olusturan degisime hazir olma, degisime karsi direng,
degisime karst kotiimserlik, degisime agiklik, degisimle basa ¢ikma, degisime uyum,
degisimin benimsenmesi ve degisime baglilik gibi degiskenler baglaminda ele alinmistir
(Armenakis, Harris ve Mosholder, 1999; Bouckenooghe, Devos, ve Van den Broeck,
2009; Herscovitch ve Meyer, 2002; Lau ve Woodman, 1995; Oreg, 2003; Piderit, 2000;
Reichers vd., 1997; Terry ve Jimmieson, 2003; Wanberg ve Banas, 2000; Yousef,
2000).

Degisime karsi calisanlarin tutumlarinin yeterince anlagilmamasi ve degisim
sirasinda genellikle olumsuz olan bu tutumlarin olumlu tutumlara doniistiirmenin ihmal
edilmesi, degisim siireclerinde birbirini besleyen ardisik olumsuzluklara yol agmaktadir.
[k asamada degisim uygulamalari ¢alisanlarda bilissel, duygusal ve davranissal boyutta
bazi olumsuz tepkilere yol agmaktadir. Kaygi ve gerginlik (Bernerth, 2004), giivensizlik
ve eski aligkanliklara tehdit algis1 ve buna bagh olarak kararsizlik, diigmanlik ve hatta
degisim faaliyetlerini baltalama girisimi (Zimmerman, 2006) ve degisime karsi direng
(Toremen, 2002) gibi tepkiler degisime karsi ortaya ¢ikan bu olumsuz tepkilerden
bazilaridir. Calisanlarin desteginden yoksun olan degisim girisimleri de basarisizlikla
sonuglanacagindan, bundan sonraki asamalarda c¢aliganlar st yonetime karst
giivensizlik  ve  degisimin  gerekliligine dair inangsizlik  gibi  tutumlar
gelistirebilmektedirler. Bu sebeplerden dolayr degisim uygularinda temel agama orgiitii
degisime hazir hale getirmek olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Degisim girigimlerinin basarisinin 6nemli Olgiide calisanlarin degisime karsi
tutumlarina ve 6zellikle degisime hazir olma durumlarina bagli olduguna yoénelik inang
(Armenakis vd., 1993; Bernerth, 2004) degisime hazir olma konusunu degisim
arastirmacilarinin ilgilendikleri en 6nemli yapilardan biri yapmistir. Armenakis ve
digerleri (1993) degisime hazir olmay1 calisanlarin degisime kars1 gelistirecegi tutumu
(destekleme veya direng gosterme) belirleyen 6n kosul olarak tanimlamiglardir. Bu
baglamda, degisime hazir olma, bir ¢alisanin degisimi gerekli gdrmesi ve orgiitiiniin bu
degisimi basariyla gerceklestirebilecegine olan inang, tutum ve niyetinin 6l¢iisii olarak
tanimlanmistir (Armenakis vd., 1993). Bu 6zellikleri ile degisime hazir olma, degisimin
iceriginden, degisim siirecinin nasil gergeklestirildiginden, degisimin gerceklestirilecegi
kosullardan ve degisimin siirecindeki bireylerden ayni anda etkilenen genis kapsamli ve
karmagik bir yap1 olarak tanimlanabilir (Holt vd., 2007). Piderit’in (2000) degisime
kars1 tutumu incelemek i¢in dnerdigi ve biligsel, duygusal ve kararlilik olmak {izere iig
boyutu iceren g¢ercevesi, degisime karsi hazir olma c¢alismalarinda da kullanilmistir.
Degisime hazir olmanin kararlilik boyutu c¢alisanlarin degisim siireci i¢in harcamak
istedikleri enerji ve ¢abayi; biligsel boyutu, ¢alisanlarin degisimin sonuglarina yonelik
inanglar1 ve diisiincelerini; duygusal boyutu ise oOrgiitte uygulanmaya baslanacak
degisim projesine yonelik calisanlarin duygularini igerir (Bouckenooghe vd. 2009).
Bouckenooghe ve digerleri ¢cok boyutlu yaklagimda konunun karmasik yonlerinin ele
almmasinda daha etkili oldugunu Onermistir. Ayni sekilde ¢ok boyutlu yaklasim,
onerilen degisime karst ¢alisanlarin verdikleri tepkilerdeki farkliliklar1 daha net bir
sekilde ortaya ¢ikarmak miimkiin olmaktadir (Piderit, 2000).
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Degisime hazir olmaya iligkin alanyazin; degisime hazir olma tutumunu yaratmaya
iligkin olan alanyazin, degisime hazir olmaya etki eden faktorleri inceleyen alanyazin ve
degisime hazir olma(ma)nin sonuglarini inceleyen alanyazin olmak iizere ii¢ boyutta
incelenebilir.

Degisime Hazir Olma Tutumunu Yaratmaya Iliskin Alanyazin

Calisanlart degisime hazirlama veya degisime hazir olma tutumunu yaratmaya
iliskin olan alanyazin genel olarak degisime hazir olmanin degisim siirecinin hangi
asamasinda yapilacagina ve degisime hazir hale getirmenin agamalarina odaklanmustir.
Degisime hazir olmanin degisim siirecinin hangi asamasinda yaratilacagna dair
tartigmalar, Lewin’in (1947) degisim siireci i¢in dnerdigi ¢oz-degistir-dondur siirecini
gdz oOniine almiglardir. Buradan hareketle degisime hazir olma, ¢6z ve degistir
asamalarinin her ikisiyle de iligkilendirilmistir (Bernerth, 2004). Lewin tarafindan
Onerilen siirece paralel olarak, Bridges (1991) sonlandirma-gegis-yeni baslangi¢ olmak
iizere li¢ agamali bir siire¢ onermistir. Bu tanimlamalardan anlasilacag iizere degisime
hazirlik ¢alismalari, degisim Oncesi ve degisim siirecinin ilk asamalari ile iliskilendirilir.
Benzer sekilde, Armenakis ve digerleri (1993) ise degisim siirecini hazirlik, benimseme
ve kurumsallastirma olarak birbiri i¢ine gegen {i¢ asamadan olustugunu savunmus ve
degisime hazirligin degisim siirecinin sonuna kadar siirdiiriilen bir ¢aba oldugunu
vurgulamiglardir.

Degisime hazirhik tutumunun gelistirilmesi i¢in yapilan faaliyetler ise daha
karmagik bir siireci ifade etmektedir. Armenakis ve Harris’e (2002) gore ¢alisanlarda
degisime hazir olma tutumunun yaratilmasinda c¢alisanlarla paylasilan degisim
mesajinin igerigi ve nasil paylasildigi onemlidir ¢linkii degisim mesaji, hem ¢alisanlarda
degisime hazir olugu yaratmaya katki saglamakta hem de degisimin benimsenmesi ve
kurumsallagtirilmasinda giidiileyici bir etki yapmaktadir (Armenakis ve Harris, 2002).
Bu ifadelere paralel olarak, arastirmacilar c¢alisanlarin degisime hazir olusuna katki
saglayacak etkili bir degisim mesajinin yeterlilik, uyusmazlik, uygunluk, yonetici
destegi ve kisisel degerlik olmak tizere bes temel 6zelligi saglamasi gerektigini ifade
etmislerdir (Armenakis vd., 1993). Bandura’nin (1986) 6z yeterlilik kavramiyla iliskili
olan yeterlilik 6l¢iitii, calisanlarin 6nerilen degisimi basarabileceklerine, bunu bagsarmak
icin gerekli bilgi ve becerilere sahip olduklarma dair inanci; uyusmazlik Olgiiti,
caligsanlarin degisim ihtiyacina duyduklar1 inanci; uygunluk Olgiitii, calisanlarinin
onerilen degisimin gerekli olduguna ikna olmalarinin yaninda, dnerilen bu degisimlerin
ihtiyaca cevap verebilecek nitelikte olduguna ikna olmalarini; degisim mesajinda
yonetici desteginin aciklanmasi degisim siirecine is arkadaslarmin ve liderlerinin
davranislarina bakarak kendi tepkilerine karar vermelerini; kisisel degerlik, caliganlarin
degisimin oOrgiitteki durumlari iizerinde olumlu sonuglari olacagina iliskin duyduklart
inanci ifade eder. Bu durum hem c¢alisanlar degisim siirecinin bir parcasi olma yoniinde
Ozendirecek (Bernerth, 2004) hem de Oorgiitte degisim icin gerekli olan enerjiyi
yaratmaya katkida bulunacaktir. Armenakis ve digerlerine (1993) gore bu bes 6l¢iitiin
yerine getirilmesi, hem degisime hazir olma tutumunun yaratilmasina ve g¢alisanlarin
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degisimi benimsemeye daha goniilli olmalarina hem de degisime karsi ortaya
cikabilecek direnci azaltmaya veya tamamen ortadan kaldirmaya yonelik olumlu bir etki
yapabilecektir.

Degisim mesajinin igerigine yonelik bes 6l¢iitiin yani sira, degisim mesajinin nasil
bir iletisim siireciyle verildigi de degisime hazir olmay: etkilemektedir. Armenakis ve
digerleri (1993) degisim mesajinin paylasilmasinda ikna edici iletisim, aktif katilim ve
i¢ ve dis bilgilerin yonetilmesi olmak iizere ii¢ farkl iletisim yolu dnermislerdir. Tkna
edici iletisim, birden fazla degisim kanaliyla, ¢alisanlara degisim konusunda agik ve net
bilgiler vermeyi; aktif katilim, degisim mesajinin dolayl bir yolla verilmesini igerse de,
calisanlara siirece etki etme ve kendi goriislerini ekleme imkant vermeyi; ve i¢ ve dis
bilgilerin yonetilmesi ise, ¢alisanlara orgiitiin i¢inden ve digindan degigim siireci ile
ilgili bilgiler saglamasini ifade eder. Todnem (2007), Armenakis ve digerleri (1993)
tarafindan Onerilen bu iletisim yaklagimlarina dordiincii bir yol olarak sozsiiz iletisimin
de eklemistir.

Degisime Hazir Olmaya Etki Eden Faktorleri Inceleyen Alanyazin

Alanyazinda arastirmacilarin ilgilendikleri bir diger konu ise degisime hazir
olmay1 etkileyen icerik ve ortamsal faktorlerin ortaya g¢ikarilmasi olmustur. Buna
yonelik olarak yapilan bazi ¢alismalarda Armenakis ve digerlerinin (1993) 6nerdigi ve
degisim mesajinin bes O6l¢iitlinii iceren ¢ergevenin degisime karsi direnci azaltabilecegi
ortaya konmustur (Self ve Schraeder, 2009). Eby ve digerleri (2000) ise takim galigmasi
yapma tercihi, is arkadaslarma giiven ve esnek politika ve siireglerin degisime hazir
olma ile iligkili oldugunu ortaya koymuslardir. Degisime hazir olma tutumunun ¢ok
boyutlu bir yap1 olugunu destekleyen bir diger c¢alisma ise bu tutumun Orgiit
calisanlarinin degisim i¢in yeterlilikleri, Onerilen deg§isim uygulamasinin Orgiite
uygunlugu, liderlerin degisime kendini adamis olmasi ve Onerilen degisimin c¢alisanlar
ve Orgiitiin kendisi i¢in fayda ve degerine yonelik inanglarindan etkilendigini 6ne
stirmislerdir (Holt vd., 2007).

Diger bazi ¢aligmalar ise orgiit kiiltlirliniin ve orgiit ikliminin degisime hazir olma
tutumuna etkisini incelemigtir. Gizir (2008) egitim Orgiitlerindeki  degisim
uygulamalarinda 6rgiit kiiltiiriiniin gbz ardi edilmesinin veya ihmal edilmesinin degisim
girigimlerinin basarisizlikla sonuglanmasinin temel nedenlerinden biri oldugunu
belirtmistir. Schneider, Brief ve Guzzo (1996) degisim c¢alismalarinin basariyla
sonuclanmasi ve kalici olmasi i¢in yeni bir drgiitsel kiiltiiriin ve iklimin yaratilmasinin
gerekliligini 6ne siirmiislerdir. Ancak yazarlar orgiitsel degisimi basaritya gotiiren 6zel
ve tek bir orgiit kiiltiirii ya da iklimi olmadigin1 vurgulamis, buna neden olarak da her
Orgiitiin endiistrisinin, piyasasmin ve isgiiciiniin dogasinin birbirinden farkli olmasini
gostermiglerdir. Sayli ve Tiifek¢i (2008) orgiit kiiltiiriiniin degisim uygulamalarinin
basariyla sonuglanmasi i¢in Onemini vurgulamis ve degisebilen bir orgiit yapist ve
orgiitte yenilik¢i bir kiiltirliniin olusturulmasinin degisimi gerceklestirme basarisiyla
dogrudan ilgili oldugunu ortaya koymuslardir. Orgiit kiiltiiriiniin degisime yonelik
tutumlar tizerindeki etkisini inceleyen bir diger caligma ise orgiit kiiltiirii ve degisime
yonelik tutumlarin biligsel, duygusal ve kararlilik boyutlart arasinda anlamli bir iligki
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bulmustur (Rashid vd., 2004). Ayn1 ¢caligmanin sonuglari, bazi orgiitsel kiiltiir tiplerinin
orgiitsel degisimin kabul edilebilirligini kolaylastirirken bazi orgiitsel kiiltiir tiplerinin
tam tersi etki yaptigin1 gdstermistir. Alas (2007) da caligmasinda benzer bulgulara
ulagsmis ve degisime hazir olma durumunun Orgiitsel 6grenme, Orgiit kiiltiri ve
calisanlarin tutumlariyla iligkili oldugunu ortaya koymustur. Bouckenooghe ve Devos
(2007) ise bazi psikolojik oOrgiitsel iklim faktorlerinin degisime hazir olma durumu
tizerindeki etkisini incelemis ve bireylerin gegmis degisim deneyimleri, karar verme
stireglerine katilimi ve degisime iligkin iletigiminin degisime hazir olma durumuyla
iliskili oldugunu ortaya koymuslardir.

Tiirkiye’de yapilan bazi g¢aligmalarda da oOrgiit kiltiiriiniin, iletisimin ve {ist
yonetime duyulan giivenin degisim girisimlerinin basartyla sonuglandirilmasinda rol
oynadiklar1 gosterilmistir. Alkaya ve Hepaktan (2003) hata yapmaya izin vermeyen
orgiit kiiltiirlerinin degisim girisimlerinin 6niinde bir engel olusturdugunu agiklarken,
destekleyici orgiit kiiltiirlerinin c¢alisanlarin degisimi destekleyici ve benimseyici
davraniglar sergilemelerini sagladigi sonucuna varmistir. Ayni caligmada yazarlar, st
yonetime duyulan giivenin de degisimin barindirdigi belirsizlik, risk ve korkular
azaltarak siirecin kolaylagmasina katkida bulundugunu ortaya koymustur. Diger bazi
calismalar da bu sonuglar1 desteklemis ve degisim ajanina ve iist yonetime duyulan
giivenin etkili iletisimi arttirarak degisimin getirdigi belirsizlikleri ortadan kaldirdig:
vurgulannstir (Ozmen ve Sénmez, 2007; Téremen, 2002). Boylece, ¢alisanlarm
degisimin sonuglarinin olumlu ydnde olacagina dair inanglarmm giiclendirildigi
sonucuna ulagilmistir. Dolayisiyla, orgiitsel giiven calisanlarin degisime hazir olma
tutumunu giiclendiren en temel oOrglitsel igerik degiskenlerinden biri olarak
sayilmaktadir (Bouckenooghe, 2009). Olumlu bir orgiit kiiltiirii ve giivene dayali bir
atmosfer yaratilmasinda ise orgiitteki iletisimin etkisi yadsinamaz ¢iinkii yoneticiler ve
calisanlar arasindaki etkili iletisim calisanlarin degisim konusunda bilgilenmelerini
saglayarak belirsizlikleri ortadan kaldirir (Ozmen ve Sonmez, 2007). Béylelikle,
degisim siirecinde ¢aliganlarda degisime hazir olma tutumunun yaratilmasinda etkili
iletisimin dnemli bir faktér oldugu sonucuna varilabilir.

Diger bazi galigmalar ise, bireysel diizeydeki bazi degiskenlerin degisime hazir
olmaya etkisini incelemistir. Ornegin, Cunningham ve digerleri (2002) daha aktif ve
zorlu iglerde calisan ve is uygulamalari iizerinde kontrolii olan g¢alisanlarin degisime
hazir olma durumlarmin diger ¢alisanlardan yiiksek oldugunu ortaya koymuslardir.
Ayni calismada 6z yeterlilik sahibi olan ve problem ¢oézmeye iliskin aktif bir tutum
sergileyen calisanlarin da degisime daha hazir oldugu sonucuna varilmig, buna karsin
ige iliskin etkilesimin degisime hazir olma durumuna katkisinin ¢ok kisithi oldugu
sonucuna varilmigtir. Bu bulgu, Armenakis ve digerlerinin (1993), degisime hazir olma
durumunun c¢alisanlarin kisilerarasi iliskilerinden ve sosyal dinamiklerden etkilendigi
yoniindeki yargisini desteklememistir. Bunun yaninda Vakola ve Nikolaou (2005) stres
diizeyi yiiksek olan g¢alisanlarin degisime yonelik negatif tutumlar gelistirdigini ortaya
koymus ve koti is iliskilerinin genel olarak degisime karsi tutumlart olumsuz yonde
etkiledigi sonucuna ulagmislardir.
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Degisime hazir olma tutumunun yaratilmasina iligkin yapilan bu kapsamli
caligmalar, calisanlarda degisime hazir olma tutumunun yaratilmasinin, degigimin
hedefindeki bireylerin inanglarim, tutumlarimin, niyetlerinin ve davranislarinin
etkilenmesi veya degistirilmesi ile miimkiin olabilecegini onermektedirler. Buradan
hareketle, hem degisim uygulamalarinda hem de degisime hazir olusa ydnelik
incelemelerde biligsel, duygusal ve davranigsal boyutlarin ayni Slgiide ele alinmasi
gerekmektedir (Bouckenooghe vd., 2009).

Degisime Hazir Olma(ma)nin Sonuclarint Inceleyen Alanyazin

Degisime hazir olma veya olmama, calisanlarin degisim uygulamasina yonelik
tutumunu ve buna bagli olarak degisim girigsiminin basarisint 6nemli 6l¢iide belirleyen
bir durum olarak ortaya ¢ikmaktadir. Armenakis ve digerleri (1999) degisime hazir
olmayi ¢alisanlarin degisime karst tutumlarini belirleyen bir 6n kosul olarak sunmustur.
Buradan hareketle, calisanlarin degisime karst direng gostermeleri biiyiikk oOlglide
degisime hazir olmamalart ile iliskilendirilebilir. Degisime hazir olma tutumunun
yaratilmasinda Armenakis ve digerleri (1993) tarafindan 6nerilen gergeveye elestirel bir
degerlendirme yapan Todnem (2007) ise, degisime hazir olma ve basarili degisim
uygulamalar1 arasindaki iligkiyi destekleyen sonuglara ulagsmistir. Ancak, degisim
uygulamalarinin basariya ulagmasinda degisime hazir olma tutumuna ek olarak etkili
iletisim, deneyim, kaynak ve destegin var olmasi gerektigi sonuglarint da ortaya
koymustur.

Degisime yonelik tutumlar alanyazinda oldukc¢a fazla incelenmis degiskenler
olmasina karsin orgiitsel yap1 ve demografik degiskenlerle iliskisi iizerine yapilan fazla
calisma yoktur. Bu iligkiyi okul drgiitlerinde inceleyen ender ¢aligmalardan birinde ise,
Ogretmenlerin degisime yonelik tutumlarinda cinsiyete, kideme, bransa ve okul tiirii
degiskenlerine gore anlamli bir fark olmadigi ortaya konmustur ancak 6gretmenlerin
mesleki doyum diizeyine gore degisime yonelik tutumlarinin degistiZi sonucuna
vartlmistir (Kursunoglu ve Tanridgen, 1999).

Alanyazinda degisime hazir olma tutumunun demografik degiskenlerle iliskisini
inceleyen sinirl sayida ¢aligmalar bulunmaktadir. Ancak bazi demografik degiskenlerin
yine motivasyon, iletisim ve kiiltiir gibi yapilarla iliskisini ortaya koyan caligmalar
demografik degiskenlerin degisime hazir olmadaki rolii hakkinda fikir verici
niteliktedir. Orgiit kiiltiirii ve okul biiyiikliigii arasindaki iliskiyi inceleyen galismalar
gostermistir ki orgiit kiiltiirii ve okul biiyiikliigii arasinda anlamli bir iligki vardir (Salfi
ve Saeed, 2007; Sahin, 2010). Soyle ki kiigiik okullarda 6gretmen ve dgrenci sayisinin
az olmasi, yoneticilerin, Ogretmenlerin ve Ogrencilerin arasindaki iletisimi
giiclendirirken, giivene ve isbirligine dayali daha samimi bir ortam yaratir (Pittman ve
Haughwout, 1987; Salfi ve Saeed, 2007). Bu bulgular kiiciik okullarda gérev yapan
yoneticilerin degisime daha hazir olacaklari fikrini uyandirmaktadir. Benzer sekilde,
caligmalar yapilmig ve ilkdgretim okullarinin ortadgretim kurumlarina gore daha giiglii
bir o6rgiitsel kiiltiire sahip oldugu ortaya konmustur (Celik, 2004; Arslan, Kuru ve Satici,
2005). Bu durum, ilkogretim okullarinda sinif 6gretmenlerinin sayisinin (ortadgretim
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kurumlarmin aksine) brans 6gretmenlerinin sayisindan fazla olmasiyla aciklanmistir.
Boylece smif 6gretmenlerinin okulda daha fazla zaman gecirmekte, bunun sonucunda
iletisim giliclenmekte ve genis ve acik iletisim okul kiiltiiriine olumlu etki yapmaktadir
(Celik, 2004). Dolayisiyla, etkili iletisimin daha yaygin oldugu ve orgiit kiiltiiriiniin
daha giiclii oldugu okullarda gbrev yapan yoneticilerin degisime daha hazir olmasi
beklenebilir.

Buradan hareketle, degisime karsi tutum ile diger bazi orgiitsel ve bireysel
diizeydeki degiskenler arasindaki iliskilerin incelemesi geregi ortaya ¢ikmaktadir. Bu
calisma alanyazinda bu konuda var olan acig1 doldurmaya katki saglamay1
amaglamaktadir. Bu kapsamda bu ¢aligmanin amaci, okul yoneticilerinin degisime hazir

stiresine ve okulun 6grenci sayisi cinsinden biiyiikliigiine gore incelemektir.
YONTEM
Evren ve Orneklem

Bu calismada, nicel arastirma yontemlerinden biri olan nedensel-karsilastirma
yontemi kullanilmigtir. Caligma temel olarak farkli 6gretim diizeylerindeki okullarda
calisan, farkli deneyim diizeylerine sahip ve farkli biyiikliiklerdeki okullarda g¢alisan
okul yoneticilerinin degisime hazir olma durumlarinda bir fark olup olmadigini
incelemeyi amaglamaktadir. Diger bir degisle, ¢calisma daha 6nce var olan, deneysel
caligmalarda oldugu gibi ¢alismanin amacina yonelik olarak degistirilmesi miimkiin
olmayan, durumlarin veya bagimsiz degiskenlerin incelenmesini amaglamaktadir. Bu
bagimsiz degiskenler kapsaminda farklilik gosteren iki veya daha fazla grubun bir
bagimli degiskenle karsilagtirilmasini iceren c¢alismalarda nedensel-karsilagtirma
yonteminin en uygun arastirma deseni oldugu onerilmistir (Fraenkel ve Wallen, 2006).
Caligmanin evreni, Ankara ilindeki ilk ve ortadgretim diizeyinde egitim veren devlet
okullarinin yoneticilerinden olugsmaktadir. Calisgmanin 6rneklemi ise kiimeleme
yontemiyle secilmis olup Cankaya, Yenimahalle, Polatli, Mamak, Sincan, Kecitren,
Altindag ve Etimesgut ilgelerinde bulunan toplam 31 okulda gdrev yapan 167 okul
yoneticisinden olusmaktadir. Caligmanin verisi se¢ilmis okul yoneticilerine degisime
hazir olma 6l¢eginin dagitilmasi ile toplanmis, analizler eksiksiz doldurulan 6lgeklerin
degerlendirilmesi sonucu yapilmistir.

Veri Toplama Araci

Calismada, yazarlar tarafindan gelistirilen Degisime Hazir Olma Olcegi
kullanilmugtir. Olgek, genel olarak degisime hazirlik alanyazimi ve degisime hazir
olmaya iliskin yurtdiginda gelistirilmis 6l¢ekler (6rn., Bouckenooghe, Devos ve Van
den Broeck, 2009) temel alinarak hazirlanmistir. Degisime hazir olma alanyazini
incelendikten sonra, degisime hazirligin her bir alt boyutu olan kararlilik, biligsel ve
duygusal boyutlarina iliskin 6’sar madde yazilmis, besli Likert tipi olarak
derecelendirilmistir ve maddeler {izerine uzman goriisii alinmistir. Uzman goriisiine
paralel olarak maddeler iizerinde gerekli diizeltmeler yapilmis ve bir pilot uygulama
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yapilmistir. Pilot uygulama 102 Ogretmen ve yonetici lizerine yapilmistir. Pilot
uygulama sonucunda bazi maddeler degistirilmis ve diger baz1 maddeler de eklenmistir.
En son uygulamada ise 6lgek 517 6gretmene uygulanmustir. Olgegin yap1 gegerliliginin
saglanmasi i¢in gerceklestirilen faktor analizi sonuglari, 6lgegin degisime hazir olma
kuramina paralel olarak degisime hazir olma tutumunu kararlilik, biligsel ve duygusal
olmak iizere ii¢ boyutta Slctiigiinii ortaya koymustur. Olgegin kararliik boyutu 5
maddeden olusurken, duygusal boyutu 3, biligsel boyutu ise 4 maddeden olugmustur. Bu
boyutlarn i¢ tutarlilik (Cronbach’s Alpha) cinsinden hesaplanan giivenirlik degerleri ise
kararlilik, duygusal ve biligsel boyutlarina yonelik olarak sirasiyla. 87, .67 ve .87 olarak
hesaplanmustir.

Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda incelenen her bir bagimsiz degiskenin igindeki gruplar
arasinda degisime hazir olmanin kararlilik, duygusal ve biligsel boyutlarina iligkin bir
fark olup olmadiginin anlagilmasi icin MANOVA istatistiksel analiz teknigi
kullanilmistir. Bagimsiz degiskenlerin igindeki gruplari icin degisime hazir olma
durumunun boyutlart arasindaki farkin kaynagmin ve biiyiikliigiiniin anlagilabilmesi
amaciyla tek yonli ANOVA testleri yapilmig ve anlamli bir fark yaratan degiskenler
icin Post-Hoc testleri uygulanmistir. Bu testlerin analizinde varyanslarin esitligi
kosulunun saglandigindan Bonferroni testi sonuglart kullanilmistir.

BULGULAR ve YORUMLAR

Degisime hazir olmanm 3 boyutu i¢in okulun &gretim diizeyi, yoneticilerin
deneyimi ve okul bilyiikliigli baglaminda gruplar arasinda anlamli bir fark olup
olmadiginin anlagilmasi icin MANOVA kullanilmistir. S6z konusu gruplara iligkin
betimsel istatistik analizleri Tablo 1°de sunulmustur.

Coklu degiskenlik testinde hangi degerlerin kullanilacagina karar vermek i¢in Box
testi sonuglari incelenmis ve Box M 16.750; F=1.355; p=0.180 olarak bulunmustur. Bu
sonuglara dayanarak ¢oklu degiskenlik testinde biitiin bagimsiz degiskenler i¢in Wilks’
A sonuglar1 agiklanmigtir. Tablo 2’de de goriildiigi gibi, degisime hazir olma
durumunun boyutlarinda yoneticilerin deneyim siiresi i¢in farkli gruplar arasinda
anlaml bir fark oldugunu ortaya koymustur (Wilks’ A = .89, F (6,322) = 3.37, p <
.017). Wilks” A’ya bagli ¢oklu degiskenli kismi 12 .059 ve analiz saglamligi .88 olarak
bulunmustur.
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Tablo 1
Bagimli degiskenlere gore bagimsiz degiskenlerdeki gruplar, ortalama ve standart
sapma degerleri

Yonetici deneyimi Ogrenci sayis1 cinsinden Ogretim diizeyi
okul biiytikligi
gruplar X ss f  gruplar X ss f  gruplar X ss f
Kararlilik  0-15 1481 4.66 36 0-1000 1566 3.43 44 ilkogretim 1548 3.46 107
16-25 1435 3.63 71 1001- 15.18 3.89 93 lise 1445 426 60
2000

26< 1624 3.16 59 2001< 14.07 3.89 30

Duygusal 0-15 11.08 3.50 36 0-1000 1193 291 44 ilkdgretim 12.04 3.09 107
16-25 12.30  3.08 71 1001- 12.37 3.02 93 lise 12.12  3.12 60
2000
26< 1246 2.71 59 2001< 11.33 3.50 30

Biligsel 0-15 15.69 521 36 0-1000 1723 3.69 44 ilkdgretim 16.52 3.87 107
16-25 16.14 4.12 71 1001- 16.04 445 93 lise 15770 4.84 60
2000
26< 16.83 353 59 2001< 1533 421 30

Diger taraftan, okulun 6gretim diizeyi ve okul biiytikligii degiskenleri i¢in gruplar
arasinda degisime hazir olma durumunun boyutlarinda anlamli bir fark olmadigi
sonucuna varilmistir.

Tablo 2

Degisime Hazir Olma Durumunun Bagimsiz Degiskenlere Gore Analizi

Bagimsiz Degiskenler Wilks’ A F )4 n?
Okulun Ogretim Diizeyi 97 1.54 206 .028
Deneyim .89 3.37 .003* .059
Okul Biiytikligi .94 1.70 120 .031
*p<.017

Bu sonuglardan yola ¢ikarak, okul yoneticilerinin degisime hazir olma durumlari
ve deneyim siiresi gruplar1 arasindaki farkin biiyiikligii ve kaynagmin anlasilmasi
amaciyla her bir bagimli degisken i¢in tek yonli ANOVA testi uygulanmistir. Bu
testlerde, iic bagimli degisken oldugu igin anlamlik diizeyi .017 (.05/3) olarak
belirlenmistir. Tablo 3’te de goriildiigii gibi, degisime hazir olmanin kararlilik
boyutunda deneyim gruplari arasinda anlamli bir fark bulunmustur (F (2, 163) =4.29, p
= 0.015, kismi n? = 0.050). Diger taraftan, biligsel ve duygusal boyutlarda deneyim
gruplari arasinda anlamli bir fark olmadig1 sonucuna varilmistir.
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Tablo 3.
Degisime Hazir Olma Durumunun Yéneticilerin Deneyim Siiresine gore Analizi
Boyut ]S)i?ees}illm N X ss F p n?
Kararlilik 0-15 36 14.81 4.66
16 - 25 71 14.35 3.63 4.29 .015* .050
26 - < 59 16.24 3.16
Duygusal 0-15 36 11.08 3.50
16 - 25 71 12.30 3.08 2.55 .082 .030
26 -> 59 12.46 2.71
Bilissel 0-15 36 15.69 5.21
16 - 25 71 16.14 4.12 .90 408 .011
26 -< 59 16.83 3.53
*p<.017

Degigsime hazir olma durumunun kararlilik boyutunda deneyim gruplari arasinda
ortaya ¢ikan anlamli farkin hangi deneyim gruplar arasinda oldugunun anlasilmasi i¢in
yapilan post-hoc testinde 16-25 (X :14.35; ss: 3.63) deneyim grubu ile 26 ve {istii
deneyim grubu (X : 16:24; ss: 3.16) arasinda anlamli bir fark oldugu ortaya ¢ikmistir
(Tablo 4). Degisime hazir olma durumunun kararlilik boyutunda yoneticilerin deneyim
stiresine gore ortalamalara bakildiginda, en iist diizeyde deneyime sahip yoneticilerin
kararlilik boyutunda degisime diger iki gruptan daha hazir oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Diger bir degisle duygusal ve biligsel boyutta ise anlamli bir fark
olmamasina ragmen, okul yoneticilerin degisime hazir olmanin kararlilik boyutuna
iliskin ortalamalar1 incelendiginde, 26 y1l ve iizeri deneyime sahip yoneticilerin diger iki
deneyim grubuna gore degisime daha hazir oldugunu sonucuna varilabilir.

Tablo 4.
Deneyim Siiresi Degiskenine gore Post-Hoc Analizi
Boyut Deneyim Siiresi Deneyim Siiresi p
0-15 16 - 25 1.000
26-< 213
Kararlilik Bonferroni 16 - 25 0-15 1.000
26-< .014*
26-< 0-15 213
16 - 25 .014*
*p<.017

TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Bu c¢alismanin amaci, okul yoneticilerinin degisime hazir olma durumlarinin
okulun oOgretim diizeyi, okul biiyiikligi ve deneyim degiskenleri baglaminda
incelemektir. Caligma sonucunda elde edilen sonuglar, okulun 6gretim diizeyi ve okul
biiyiikliigii degiskenlerinin yoneticilerin degisime hazir olma durumlarinda anlamli bir
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fark yaratmadigini ortaya koymustur. Bu bulgulardan hareketle, okul yoneticilerinin
degisime hazir olma durumlarinin ilkdgretim ve ortadgretim diizeyindeki okullarda
gorev yapiyor olmalarindan etkilenmedigini sdylemek miimkiindiir. Benzer sekilde,
calismanin sonuglar1 dogrultusunda, yoneticilerin 6grenci sayisi cinsinden biiyiik ya da
kiiciik okullarda gorev yapiyor olmalarinin da degisime hazir olma durumlari iizerinde
anlamli bir etki yaratmadigi sonucuna varilabilir. Calismanin bu bulgusu alan yazindaki
birgok g¢aligmanin bulgulariyla farklilik gostermistir. SOyle ki degisime hazir olma
tutumu Orgiit kiiltiiriinden etkilenen, destekleyici kiiltiire sahip orgiitlerde olumlu yonde
gelisen bir tutum olarak ortaya konmustur (Bouckenooghe ve Devos, 2007). Benzer
sekilde, etkili iletisim ve katilimer karar verme siireclerinin uygulandig orgiitlerde de
degisime hazir olma tutumunun yiiksek oldugunu ortaya koyan calismalar yapilmistir
(Armenakis vd., 1993). Orgiit kiiltiirii ise okul biiyiikliigii baglaminda incelenmis ve
Ogrenci sayist cinsinden kiigiik okullarda daha olumlu bir orgiitsel kiiltiir oldugu
sonucuna varilmistir (Salfi ve Saeed, 2007; Sahin, 2010). Bu durum, &grenci sayisi
cinsinden kiiciik okullarda Ogretmenlerin karar verme siireclerine aktif katilimi,
Ogrenciler, O0gretmenler, veliler ve yoneticiler arasinda daha etkili bir iletisim ve
paylasim ortamimin yaratilmasi, giiven diizeyinin yiikselmesi ve isbirliginin yiiksek
olmastyla iliskilendirilmistir. Bu ¢aligmada, okul biyiikliigi bakimindan anlamli bir
fark bulunamamasi ise kiigiik okullarda gorev yapan ydneticilerin okulun halihazirdaki
isleyisinden memnun olmasi sebebiyle degisimin gerekliligine inanmamasindan
kaynaklanabilir. Ciinkii, degisime hazir olma tutumunun yaratilmasinda degisimin
gerekliligine inanmak onemli bir 6n kosul olarak ortaya konmustur (Armenakis vd.,
1999; Bernerth, 2004). Bu bulgulara karsin, okul yoneticilerinin deneyim siiresi
bakimindan farkli gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmustur. Hangi deneyim
grubunun degisime hazir olma tutumunda fark yarattig1 degerlendirildiginde ise, en {ist
diizeyde deneyime sahip okul yoneticilerinin kararlilik boyutunda degisime daha hazir
oldugu sonucuna varilmigtir. Bu bulgu degisime karsi tutum incelemelerindeki bazi
genel yargilarin gecerli olmadigini gostermektedir. Soyle ki orgiitlerde ¢alisma siiresi
bakimindan iist pozisyonlarda bulunan galiganlarin degisim konusunda daha tutucu
olduklar1 distiniiliir. Ancak bu ¢aligmanin bulgusuna goére okullarda bu durumun tam
tersi gegerlidir. Bu anlamda bu bulgu, Kursunoglu ve Tanridgen (1999) tarafindan
yapilan ¢alismanin sonuglari ile paralellik gdstermemistir. Kursunoglu ve Tanriogen
(1999) c¢alismalarinda  ilkogretim Ogretmenlerinin  Orgiitsel  degisime ydnelik
tutumlarinin kidem degiskenine gore anlamli fark yaratmadigt sonucuna ulagmislardir.
Benzer sekilde, ¢alismanin bu bulgusu diger bir genel yargiy1 dogrulamamistir. Soyle ki
degisime karst tutum tartigmalarmmda genglerin daha dinamik ve enerjik olmasi
sebebiyle degisime daha hazir ve istekli olacaklari diisiiniiliir. Ancak bu ¢alismanin
sonuglarma gore bu yarginin okul ydneticileri i¢in gecerli olmadigi goriilmiistiir.

Genel olarak daha fazla is ve yoneticilik deneyimine sahip bireylerin degisime
daha fazla hazir olmalarinin sebepleri konusunda degisik sebepler 6ne siiriilebilir.
Oncelikle daha fazla is ve yoneticilik deneyimi hem konuyla ilgili mevzuata daha fazla
hakim olma hem de daha fazla degisim projesinin iginde yer alma sansini tanimaktadir.
Bouckenooghe ve Devos’un (2007) da onerdigi gibi genel olarak olumlu bir degisim
geemisinin  hali hazirdaki degisime karst daha olumlu tutum gelistirilmesi ile
sonuglanmast beklenir. Bu durumun temelinde de daha fazla is ve degisim tecriibesinin
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okul yoneticilerinin 6z yeterlilik duygularinin gelismesine katkida bulundugu diisiincesi
yatmaktadir. Deneyim, 6z yeterlilik duygusunu yaratan biligsel siireglerden biri olarak
tanimlanmistir (Bandura, 1982). Cunningham ve digerleri tarafindan (2002) da ortaya
kondugu gibi 6z yeterlilik duygusu yiiksek olan ¢alisanlarin degisime daha hazir bir
tutum gelistirebilmektedirler. Benzer sekilde, ¢alismanin sonuglari Austin ve Claassen
(2008) tarafindan ortaya konan c¢aligmanin sonuglari ile de paralellik gostermistir. Bu
calismada yazarlar, daha fazla degisim tecriibesinin c¢alisanlarin  degisim
uygulamalarinin {istesinden daha olumlu bir sekilde gelmesine katkida bulundugu
sonucuna varmislardir. Bu sebeple degisim tecriibesine sahip ¢alisanlarin daha az
tedirgin olmasmin beklenebilecegini Onermislerdir. Aynt c¢aligmada daha diisik bir
degisim deneyimine sahip ¢alisanlar i¢in, degisimin yeni becerileri gelistirmeyi
gerektirmesi sebebiyle, degisimin zorlu bir faaliyet olabilecegi sonucuna varilmistir. Bu
durum, yiiksek diizeyde deneyime sahip okul yoneticilerinin, daha az deneyime sahip
okul yoneticilerine oranla degisime daha hazir bulunmasinin agiklamalarindan biri
olabilir. Dolayisiyla, en yiiksek diizeyde deneyime sahip okul ydneticilerinin degisim
stirecini daha iyi yonlendirebileceklerini ve bu siirece daha fazla enerji ve gaba
harcamak isteyeceklerini sdylemek miimkiindiir.

Sonug olarak, bu ¢alisma degisime hazir olma durumunun bireysel ve orgiitsel bazi
degiskenlerle iligkisini ortaya koymus ve deneyimin degisime hazir olma durumunu
yaratmada pozitif etkisini gostermistir. Degisime hazir olma durumu, degisim
girisimlerinin bagartya ulagsmasi i¢in en Onemli gerekliliklerdendir. Dolayisiyla,
calisanlarin hazir olmadigi bir degisim uygulamasimin direngle karsilanmasi ve
basarisizlikla sonuclanmasi giiclii bir olasiliktir. Okullarda da siklikla karsilasilan
orgiitsel degisim uygulamalarinda, yoneticilerin degisime hazir olmadigr durumlarda
okulun diger paydaslarinin da degisime hazir olmasi ve etkili bir degisim uygulamasi
gerceklestirmesi beklenemez. Bu sebeplerden dolayi, bu galismanin o6nerileri mevcut
yoneticilerinin degisime 6zendirilmesi, degisim siirecine katilmalarinin saglanmasi ve
degisim siirecine iligkin fikirlerinin alimmasidir. Boylelikle, yoneticiler kendilerini
degisim siirecinin bir pargasi olarak hissedebilecek ve degisime daha istekli hale
getirilebilecektir.
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