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TAAHHUTNAME

Tez igindeki biitiin bilgilerin etik davranis ve akademik kurallar gergevesinde elde
edilerek sunuldugunu, ayrica tez yazim kurallarina uygun olarak hazirlanan bu
calismada bana ait olmayan her tiirli ifade ve bilginin kaynagina eksiksiz atif

yapildigini bildirir ve taahhiit ederim.
o

Taher Farag Lamin MOHAMED



TESEKKUR

Her seyden once, tezimi tamamlayabilmem igin gereken kuvvet ve sabri bana veren
Yiice Allah'a siikiirler olsun.

Doktora caligmalarim siliresince bana destek olan, dogru adimlar1 atmada bana
rehberlik eden ve {lizerimde iyi etkiler birakan birgok kisiye tesekkiirlerimi sunmak
istiyorum.

Doktora ¢alismalarimin en bagindan itibaren bana vermis oldugu tavsiyeleri, rehberligi
ve tezin gelistirilmesinde sagladigi destegi icin Danigmanim Prof.Dr. Yavuz
DEMIREL'e sayg1 ve siikranlarimi sunuyorum.

Doktora ders ve seminer doneminde ve doktora yeterlilik smavi asamasinda bana
rehberlik eden Do¢.Dr. Aysun KANBUR’a tesekkiirlerimi sunarm.

Kastamonu Universitesi'nde gorev yapan tiim dgretim elemanlarina ve {iniversite
calisanlarina da tesekkiir ederim.

Doktora calismalarmmi siirdiirme firsatini bana veren Ulkem Libya'ya ve Tobuk
Universitesine ve iiniversite calisanlarina minnettar oldugumu belirterek siikranlarimi
iletiyorum. Ulkeme ve iiniversiteme en iyi sekilde hizmet edecegimi belirtmek
istiyorum.

Degerli tavsiyeleri ve destekleri icin Tobuk Universitesindeki ¢alisma arkadasim Dr.
Hafiz MANSOUR’a ve Libya'da anketlerin dagitimi ve toplanmasi konusunda bana
yardimc1 olan ve degerli zamamni benim i¢in aymran Ogretim Gorevlisi Younis
MOHAMED'e sayg1 ve tesekkiirlerimi sunuyorum.

Ayrica, Libya ve Tirkiye'de bulunan arkadaslarima destekleri i¢in en icten
tesekkiirlerimi sunuyorum.

Siirekli olarak beni tesvik eden ve destegini her zaman hissettigim degerli esime, bana
duyduklar1 sevgi ve gosterdikleri hosgorii icin sevgili cocuklarim Hamzh, Farag,
Shaheen ve Fatima minnet ve tesekkiirlerimi sunuyorum; aile destegi olmaksizin bu
tezin tamamlanmasi miimkiin olmazdi.

Ayrica, bu caligmay1 tamamlamamiza yardimei olan, anketi cevaplamak ve goriislerini
ve fikirlerini bizlere sunmak i¢in zaman ayiran Tobruk Universitesi ve Kastamonu
Universitesi'ndeki tiim katilimcilara da tesekkiirlerimi sunuyorum.

Ulkemizin iginden gegtigi zorlu siirece ragmen, bizlere gerekli olan tiim hizmetleri
saglayan Libya Egitim ve Kiiltir Bakanliklarina ve Ankara'daki Libya
Biiytikelciligi'min ¢alisanlarina tesekkiirlerimi sunarm.

Son olarak ama en 6nemlisi, tesvik ve destekleri i¢in ailem, annem, kiz kardeslerim,
erkek kardeslerim ve arkadaslarima 6zel olarak tesekkiirlerimi sunuyorum.

Bu yolculuk siiresince, telefon, sosyal aglar ve diger vasitalarla bana destek olan, beni
cesaretlendiren, benim i¢in dua eden ve hatta iyi bir s6z ile bile olsa yanimda olan
herkese saygi ve tesekkiirlerimi sunuyorum.

Taher Farag Lamin MOHAMED
Kastamonu, Nisan, 2019
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Allah'tan ruhuna merhamet etmesini diledigim Rahmetli Babama,
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Kardeslerime,
Yegenlerime,
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OZET

DOKTORA TEZI

ORGUTLERDE DEGISIME DIRENC VE DEGISIM YONETIMI UZERINE BiR
CALISMA: TURKIYE-LIBYA KARSILASTIRMASI

Taher Farag Lamin MOHAMED

Kastamonu Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali

Danisman: Prof. Dr. Yavuz DEMIREL

Degisim hayatimizin en dnemli bir parcasidir. Ozellikle teknoloji ve kaynaklarm hizli
gelisimiyle birlikte insanlar, degisim olmadan yasayamamaktadir. Bilindigi gibi
orgiitler, cevreden etkilenen ve cevrenin tesiri altinda kalan agik bir sistemlerdir.
Ayrica, orgiitler arasinda hizli gelisme ve giiclii rekabet nedeniyle, Orgiitler i¢in
degisim kacimilmaz hale gelmistir. Bu nedenle, orgiitlerin rekabette basarili olmalar1
icin siirekli olarak degisime ugramalar1 gerekmektedir. Diger taraftan ise, oOrgiit
calisanlar1 her zaman degisime kars1 her direng gostermektedirler. Calisanlarin
degisime direnglerini en aza indirmek degisimin saglikli bir sekilde yOnetilmesine
baghdir. Degisim yonetimi, ¢alisanlarin de§isime karsi direncini azaltacak sekilde
orgutlardaki degisimi planlama ve uygulama siirecidir.

Bu caligsma, Libya ve Tiirk iiniversiteleri arasindan segilen iki iiniversitede idari ve
akademik yoneticileri kapsamaktadir. Calismada calisanlarin degisime karsi direng
algilarini ortaya koyarak degisimin yonetiminde etkili olan yontemler karsilagtirmali
olarak incelenmistir. Kolay Ornekleme ve Amagli Orneklem yontemiyle Libya Tobruk
Universitesi yoneticileri arasindan, 154 ydneticiden olusan bir gruptan 140 yonetlcl
segilmistir. Ayrica ayn1 yontemle, Tiirkiye'de bulunan Kastamonu Universitesi'nin
yoneticilerinden olusan 120 yoneticilik bir gruptan 108 yonetici se¢ilmistir.
Arastirmada verilerin toplanmasinda anket yontemi kullanilmigtir. Calismada anketin
giivenilirleri gecerlilgi Libya ve Tiirkiye kosullar1 i¢in standartlastirilmistir. Secilen
iiniversitelerde arastirma yapma izni, Libya ve Tiirkiye'deki iiniversitelerin iist
yonetiminden alinmistir. Besli Likert 6lgcegi kullanilarak yoneticilerin degisime kars1
direncinin nedenlerini ve degisim yonetimde etkili olan ydntemler saptanmistir.
Tolanan veriler, sosyal arastirmalarda yaygin olarak kullnilan SPSS 21 paket program
araciligiyla analiz edilmistir. Analizler, giivenilirlik ve gecerlilik analizleri, Pearson
korelasyon analizi, regresyon analizi ve bagimsiz Orneklem T- Testi ile ortaya
konulmustur.

Calismada onemli sonuclara ulasiimistir. Ozellikle Libya'daki calisanlarin degisime
direnmelerinin en 6nemli nedeninin degisim i¢in bir planlama olmamasi, Tirkiye'de
ise yonetim ve calisanlar arasindaki iletigimin zayif olmasi oldugu ortaya ¢ikarilmistir.
Degisime karsi direncin iistesinden gelmek i¢in degisim yontemlerle ilgili olarak
bulgular Libya ve Tiirkiye i¢in de, degisime hazir olmanin ¢ok 6nemli bir yontem
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oldugunu gostermistir. Ayrica bu calisma, degisimin nedenleri ve Libya ve
Tiirkiye’nin idari yontemlerinde istatistiksel farkliliklar oldugunu dogrulamaktadir.
Calisma son olarak uygulamalar ve gelecek arastirmalar i¢in bir dizi Oneri
sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Degisim Yonetimi, Orgiitsel Degisim, Degisim Direnci, Libya
universiteleri, Turk iiniversiteleri.

2019, 161 Sayfa
Bilim Kodu:
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ABSTRACT

Ph. D THESIS

A STUDY ON RESISTANCE TO CHANGE IN ORGANIZATIONS AND
CHANGE MANAGEMENT: A COMPARISON OF LIBYA AND TURKEY

Taher Farag Lamin MOHAMED

Kastamonu University
Institute of Social Sciences
Department of Business Administration

Supervisor: Prof. Dr. Yavuz DEMIREL

The change is an important factor in our lives, people cannot live without change,
especially with the rapid development of technology and means of living. As we
know, organization is an open system affecting and influencing by the environment.
In addition, because of the tremendous development and strong competition among
organizations in the business environment, change has become inevitable for the
organizations. Therefore, organizations need to undergo changes constantly if they
want to be competitive. However, there is always resistance to change by employees
within organization. Hence, managing organizational change is the process of planning
and implementing change in organizations, in a way that reduces employee resistance
to change by studying administrative methods that can be used to overcome the change
resistance.

This study included administrative and academic managers from two universities
selected from Libya and Turkish universities. In this study, it has been examined as a
comparison of the methods that are effective in managing change by revealing the
employees' perceptions of resistance to change. A stratified purposive sample consists
of 140 managers was selected from a population of 154 managers, managers of the
University of Tobruk in Libya. Also in the same method, 108 managers were selected
from a population of 120 managers, managers of the University of Kastamonu in
Turkey. The research instrument was used to discover the causes of employees’
resistance to change and administrative methods to overcome such resistance to
change, as the survey responses were measured using a five point Likert scale. Are
liability and validity of the study questionnaire has been standardized for Libya and
Turkey conditions. Permission to conduct research at the selected universities was
obtained from the deans of universities in Libya and Turkey. Informed consent was
obtained from the different respondents and anonymity of respondents was secured.
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), version 21 which is widely used in
social research, Tests of reliability and validity, Pearson correlation analysis, and
Regression Analysis, were carried out for analyzing the collected data.

The study found a set of results. The study revealed that the most important cause of
employees' resistance change in Libya is lack of planning for change, and the most



important cause of employees' resistance change in Turkey is poor communication
between management and employees. With regard to the administrative methods to
overcome the resistance to change, the findings about Libya showed that the readiness
to change is the very important method, as the same finding was found in Turkey.
Moreover, the study confirms that there are statistical differences in the causes of
changes and the administrative methods with regard to Libya and Turkey. The study
also presented a set of recommendations for practice and recommendations for future
research.

Key Words: Change Management, Organizational Change, Resistance to Change,
Libyan Universities, Turkish Universities.

2019, 161 Pages
Science Code:
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BIiRINCIi BOLUM

GIRIS

Gliniimiizde degisim, sosyal, ekonomik, politik ortamlarda, is ¢cevrelerinde ya da yasal
cevrede olmak iizere her tiirli ortamda gerceklesmektedir. Degisimler, kisisel
yasamlarimizda ve hayatimizda yer kaplamaktadir. Bununla birlikte, degisim siirecine
kars1 her zaman bir direnis bulunmaktadir. Bu, degisen ortamdan etkilenen orgiitsel
acik sistem s0z konusu oldugunda olduk¢a anlasilabilir. Bu nedenle, orgiit degisim
siirecine tabi olacaktir. Ancak, calisanlar Orgiitlerindeki degisime direng
gostereceklerdir. Aslinda, her tiirlii degisim hos karsilanmamakta, baz1 degisiklikler
iyl olarak degerlendirilmektedir. Bununla birlikte, ¢alisanin degisime direnmesine
neden olan sebepleri ve bu tiir bir direnisin nasil iistesinden gelinebilecegini
arastirmaya ihtiya¢ bulunmaktadir. Calismada, degisim direncine neden olan faktorleri
ortaya koyarak, degisime direnci asmak i¢in veya ¢ozmek icin degisim yOnetimi

tekniklerinin 6nemini vurgulamak amaciyla tasarlanmustir.

Aslinda, degisime diren¢ konusunda hala pek ¢ok cevaplanmamis soru bulunmaktadir.
Bu nedenle, etkili degisim yonetimini potansiyel olarak ele almak ve degerlendirmek
gerekir (Ford, Ford, ve D'Amelio, 2008). Ust ydnetim durumu anlayip, kabul edip
direncle basa ¢ikmaya calismiyorsa, en iyi niyetlerle hazirlanmis ve iyi diisiiniilmiis
degisim cabalar1 bile sekteye ugrayabilir. Bununla birlikte, yonetimin degisimin
maksimum faydalarmi elde etme yetenegi, yoOnetimin degisime karst direnci
azaltabilmesine ve degisim kabul oranm artiracak ve orgiitiin hedeflerine ulasilmasina
destek olacak cahigma ortami i¢in uygun bir iklim olusturabilmesine ve bunu

koruyabilmesine bagldir (Coetsee, 1999).
1.1. Arastirma Sorusu

Basarili bir degisim hikayesinin temelinde tiim ¢ahsanlarin ya da ¢ogu calisanlarin
degisimi olumlu yonde karsilamalar1 yoniindeki tutum ve davramslar1 vardir. Diger

taraftan degisimdeki basarisizligin temelinde ise ¢alisan ve ydneticilerin degisime



yeterince ilgi gostermemeleri veya degisimi kabullenmeme inanci vardir. Pek ¢ok kisi,
gelecekteki faydalar1 gérmeleri halinde kendi yollarini degistirmeye hazir olsalar da,
degisim siirecini motive etme noktasinda yapilmasi gereken hususlar bulunmaktadir.
Temel olarak, isgiiclinii motive etmenin en etkili yolu sorunun kokiinden baslamaktir
(Mourfield, 2014). Bu nedenle orgiit, calisanlar1 degisim stirecini kabul etmeye ikna

etmenin en iyi yolunu aramalidir.

Orgiitsel degisim, drgiitler i¢in dnemli bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Degisim
olmadig1 zaman, Orgilitlerin rekabet giiclerini kaybetmeleri ve sadik miisterilerin
biiyiiyen temel ihtiyaglarin1 karsilayamamalar1 biiyiik olasiliktir. Buna ek olarak,
degisim bir Orgiitiin ideale ulasmak icin performansini optimize ettigi bir siiregtir

(Weick ve Quinn, 1999).

Degisime karst direng, herhangi bir degisim siirecinde dikkate alinmasi gereken
onemli bir faktordiir, ¢linkii direncin dogru bir sekilde yonetilmesi, degisim basarisi
veya basarisizliginin anahtaridir. Gergekten de, degisime karsi direng, degisim siirecini
baglangigcta ya da gelisiminde engelleyen, mevcut durumu degismeden siirdiirmeyi
amaglayan bir olgu olarak goriilmelidir (Pardo del Val ve Martinez Fuentes, 2003).
Ancak, bagarili bir degisimi gerceklestirmek i¢in dikkate alinmas1 gereken bir¢ok konu
bulunmaktadir. Bu nedenle, bu ¢alisma oOrgiitsel degisimin nedenlerini ve direng
unsurlarini, degisim yonetimini ve degisim direncinin {istesinden gelmek ig¢in
kullanilabilecek yontemleri tartismayir amaclamaktadir. Bu tartismalar asagidaki

sorularla Ozetlenebilir:

1. Literatlirde degisime dire¢ ve degisim yonetimi ile ilgili yapilmis calismalar
var mi?

2. Degisim, degisime dire¢ ve degisim yonetimi kavramlar1 dogru algilanabiliyor
mu?

3. Degisime direncin boyutlar1 ile degisim yOnetiminin boyutlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunuyor mu?

4. Degisime yonetimi boyutlarinin degisime direncin boyutlar1 iizerinde bir etkisi

bulunuyor mu?



5. Libya ve Tiirkiye arasinda degisime direncin boyutlar1 arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir farkhilik var nm?
6. Libya ve Tiirkiye arasinda degisim yOnetiminin boyutlar1 arasinda istatistiksel

olarak anlaml1 bir farklilik var m?

1.2. Amaclar

Calismanin amaglar1 su sekilde siralanabilir:

1. Degisime direncin boyutlar1 ile degisim yonetiminin boyutlar1 arasindaki
iligkiyi tespit etmek.

2. Degisim yonetiminin boyutlarmin degisime direncin boyutlar1 iizerine olan
etkisini tespit etmek.

3. Arastirma kapsamina dahil edilen Libya’daki ve Tiirkiye’deki iiniversitelerde
degisime direncin boyutlar1 ve degisim yoOnetiminin boyutlarinin algi
diizeylerinin farkli olup olmadigin1 saptamak.

4. Sebep ve sonuglariyla degisime olan direnci ortaya koyarak etkili bir degisim
yonetimine iliskin kavramsal bir cer¢eve sunmak.

5. Gelecekte degisim lizerine yapilacak ¢alismalara ipuglar1 saglamaktir.

1.3. Hipotezler

Calismanin sorular1 ve amaclar1 dogrultusunda gelistirilen hipotezleri ise asagidaki

gibi siralayabiliriz:

1. HI1: Degisime direncin boyutlar: ile degisim yOnetiminin boyutlar1 arasinda
anlamli bir iliski bulunmaktadir.

2. H2: Degisim yonetiminin boyutlar1 degisime direncin boyutlarini
etkilemektedir.

3. H3: Genel olarak degisime direng ile degisim yOnetimi arasinda anlamli bir
iliski vardir.

4. H4: Genel olarak degisim yonetimi degisime direnci etkilemktedir.

S. HS: Degisime direncin boyutlar1 Tiirkiye ve Libya’ya gore farklilik

gostermektedir.



6. H6: Degisim yOnetiminin boyutlar1 Tiirkiye ve Libya’ya gore farklilik

gostermektedir.
1.4. Temel Kavramlar
Tezin i¢erigini olusturan bazi temel kavramlar asagidaki gibi agiklanmistir.
1. Degisim Kavram
Degisim, bir seyleri degistirmek olarak tanimlanmaktadir (Robbins ve Judge, 2012).
2. Diren¢ Kavramm

Pratik acgidan direnis, ¢ahsanlarin Orgiit i¢indeki belirli bir fikri, miifredati, tasarimu,
teknolojiyi benimsemelerine yonelik isteksizliklerini tanimlamak i¢in birgok bilim
adamu tarafindan kullanilan bir terimdir (Dent, 1995). Bireyin degisime direnmeye

yonelik davranigsal egilimi direng olarak tanimlanmaktadir (Oreg, 2003).
3. Degisime Direnc

Direng, ¢alisanin orgiitsel degisime karst muhalefet tepkisini ifade etmektedir (Khan

ve ur Rehman, 2014).
4. Degisim Yonetimi

Degisim yonetimi, herhangi bir 6rgiitta yapi, sistem, silire¢ ve uygulanan politikalarda
hizl ve radikal yeniden tasarim ve degisiklikler yapilarak organizasyonun daha yiiksek
bir performansa ulagmasini ve bir atihmi gerceklestirmesini amaglayan yeni bir

yonetim teknigidir (Aktan, 2011).
5. Orgiitsel Degisim

Orgiitsel degisim, bir drgiitiin veya onun bilesenlerinin mevcut durumunun nispeten
kalic1 bir degisim gecirmesi veya bilesenler ve bunlarin mevcut ve beklenen gelecek

ortamu baglaminda daha fazla canlilik elde etmek i¢in kismen veya tamamen farkh ve



biitiinlesik islevleri arasindaki karsiliklr iligkiler olarak tanimlanmaktadir (Boohene ve

Williams, 2012).

1.5. Cahsmanin Onemi

Prosci'ye gore, (2012), degisimin yOnetimi, bireyleri istenen bir amaca ulagtirmak
amaciyla degisimi yonlendirmek i¢in yapilandirilmig bir operasyon ve bir dizi aracin
uygulamaya konmasi ile gerceklestirilir. Orgiit calismalari, {istiin degisim yonetimi
etkinligine sahip yonetimin hedeflerini agsma olasiliginin 6 kat daha yiiksek oldugunu
belirtmistir. Ustelik, degisimin basarili ydnetilmesi, orgiitlerin hayatta kalmalar1 ve
mevcut is diinyasinda basarili bir sekilde rekabet edebilmeleri ve basarili bir i ortami
gelistirmek icin siirekli olarak gelismeleri acisindan onem tasimaktadir (Todnem,
2005). Calisanlarin mevcut c¢evrelerindeki degisiklikleri kabul etmelerini  ve
benimsemelerini saglamada aranan bir orgiitsel yontem olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Sheldon, 2011). Degisim yonetimi tiim sektorler ve orgiitler i¢cin onem arz etmektedir.
Degisim yonetimi birey, takim, 6rgiit yonetimi olmak {izere tiim durumlari igeren bir
iligkisel durum olarak tanimlanmaktadir (Jim, 2008). Degisimin yonetimi ilkelerini
uygulamak calisanlarin degisime karsi direncini azaltmakta ve direnisin iistesinden
gelmek i¢in etkili yontemlerin kullanilmasimi saglamaktadir. Degisimin yonetimi,
degisimi daha kolay ve daha siirdiiriilebilir hale getirmek icin psikoloji ve sosyoloji

alaninda arastirma yapmaktadir (Kotter ve Cohen, 2002; Auguste, 2013).

Buna ek olarak, bu konunun ¢alisilmas1 énem arz etmektedir. Degisim tiim orgiitler
icin onemlidir ve dikkate alinmazsa isletmeler rekabet kabiliyetlerini kaybedebilecek
ve sadik miisterilerinin giderek biiyiiyen taleplerini karsilayamayacak hale
gelebilecektir. Degisim bugiin tiim kurum ve kuruluslarin en 6nemli meselelerinden
biri haline gelmistir. Bu nedenle, Libya ve Tiirk iiniversitelerinde gorev yapan
yoneticiler agisindan calisanlarin, varsa, degisime karsi olduklarmin anlamak ve
yonetimin degisime karsi direnisin {istesinden gelmek i¢in kullandiklar1 yontemler

acisindan degisime direnme nedenlerini arastirmak son derece 6nem arz etmektedir.

Diinyanin geri kalaniyla iletisim kurmak igin iiniversitelerin ¢ogunun mevcut

performanslarini iyilestirmesi gerekmektedir. Buna ek olarak, Libya'daki iiniversiteler



degisim uygulanmas1 noktasinda kaynak, imkéan ve kiiltiir eksikligi nedeniyle degisim
yonetimi ile miicadele etmektedir. Bu nedenle, bu calismanin bulgulari, degisimi
uygularken, Libya ve Tiirkiye'deki yonetimin etkili yontemler kullanmasina yardimci

olacaktir.

Calismanin bulgularinin, arastrma kapsamina dahil edilen {iniversitelerin iist
yonetimine, degisime direngte On plana ¢ikan nedenleri ve bu nedenlerin ortadan
kaldirilmasi i¢in etkili degisim yonetimi konusunda yol gdsterici niteliktedir. Caligma
ozetle Libya ve Tiirkiye’de tiniversite idari ve akademik iist yoneticilerine degisim ve

degisim yonetimi hakkinda teorik ve pratik katkilar saglayacagi diisiiniilmektedir.

1.6. Calismanin Yapisi

Tezin ana gercevesi Sekil 1.1°de gosterildigi gibi ¢izilmistir. Tezin giris boliimiinde
oncelikle, kavramsal ¢erceve, calismanin baglamsal arka plani, aragtirma sorularini,
amaglarmi ve hipotezinin konularmi ele alarak tezin ana temasi ortaya konulmustur.
Ikinci boliim, teorik cerceve ve teorik temeli icermektedir. Teorik cergeve ii¢ farkli
kisimda verilecektir. Birinci kisimda oOrgiitsel degisimin tanimi, Orgiitsel degisim
tiirleri, Orgiitsel degisimin boyutlari, orgiitsel degisim siireci, orgiitsel degisim modeli,
degisim, planlama degisikligi, degisim aktorleri ve degisim giicleri yer almaktadir.
Ikinci kistm da degisime kars1 dirence yoneliktir. Ozellikle, degisime yonelik tepkiler,
kabul ve direng goOsterme gibi calisanlarin degisime tepkileri, calisanlar neden
degisime diren¢ gostermektedir veya neden pozitif tepki verir konular1 burada ele
almacaktir. Ucgiincii kistmda ise, de@isime karsi direncin iistesinden gelinmesi,
degisimin saglanmasi, degisime karsi direncin iistesinden gelmedeki idari yontemleri
icermektedir. Ayrica, bu bdlimde tezin dayandigi kuramsal temellere de yer
verilmigtir. kuramsal temeller, Orgiitsel degisim ile ilgili teorik temelleri, degisime
direngle ilgili teorik temelleri ve degisim yonetimi ile ilgili kuramsal temelleri

kapsamaktadir.

Uciincii boliimde, arastirma modeline bakis agisi, drneklem secimi ve biiyiikliigii i¢in
tasarimin spesifik referansi ile arastirma problemini arastirmak i¢in kullanilan

aragtirma paradigmasi, veri toplama yoOntemleri ve prosediirleri ve kullanilan



istatistiksel teknikler, gecerlilik ve giivenilirlik analizleri, Tiirkiye ve Libya orneklemi

icin faktor analizleri yer almaktadir.

Dordiincii boliimde, incelenen {iiniversitelerden toplanan verileri analiz edilmistir. Bu
noktada, ¢alismanin hipotezleri test edilmistir. Ayrica, boliim, arastirma ¢alismasindan

ortaya ¢ikan analiz ve bulgulardan elde edilen sonucglara odaklanilmistir.

Besinci boliimde, en 6nemli sonuglarm verildigi bir inceleme ve tartisma sunulmustur.
Calismanin kisa bir 6zeti, sonuglarin 6zeti ve teorik temellere iligkin tartigmalar burada
verilmistir. Tez, sonug, katkilar, ¢ikarimlar ve Onerilerle sonuclanmaktadir. Genel

olarak, Sekil 1.1, tezin genel bir planin1 gostermektedir:

Tezin Arastirma Sorulan, Amaclar,
Birinci Boliim: Giris Hipotezi, Kavramlan, Onemi ve Yapisi.

!

.. . . - ™
Ikinci Béliim: Kuramsal Cerceve (1): Orgiitsel degigim, (2): DeZigime
kary1 direng, (3): Degisim Direncinin
Ustesinden Gelinmeszi (4): Teorik
Temeller y

w w
Uciincii Boliim: Analiz Yontemi
(Tiirkiye ve Libva Verileri icin)

-
Araghrma Modeli, Aragtirma Paradigmas:,

drneklem segimi ve dmeklem boyuin
belirlenmesi, vern toplama ydntemler:, hem
Tirkive hem de Libva Smeklemi icin

w w

[ Dirdiincii Bélim: Verilerin | ‘ Kathmeilanmn Demografik Ozellikleri,

Amnalizi Caligmarnn hipotezlerin Test Edilmesi ve
Sonuglar

L

[ Besinci Boliim: Tartisma ve Sonuc ]

Sekil 1.1. Tez Genel Plani



IKIiNCi BOLUM

KURAMSAL CERCEVE

Orgiitlerin neden ve nasil degistigini, bu degisikliklerde ortaya ¢ikan durumlar1 veya
stireclerini agiklamak yonetim alanindaki arastirmacilarin ve diger bir¢ok uzmanhigin
merkezi ve uzun soluklu bir arayis1 olmustur. Ornegin, bireylerin is ve kariyerlerinde
gecisler, grup olusumu ve gelisimi, biiylime, yeniden Orgiitlenme ve Orgiitsel yenilik
temel konular1 olusturmaktadir (Van de Ven ve Poole, 1995). Bu nedenle, bu boliim
calismanin kuramsal cercevesini dort boliime aymrmaktadir. Birinci boliim, degisim
kavramu, tiirleri, boyutlari, orgiitsel degisim siiregleri ve modeller agisindan orgiitsel
degisime bir giris niteligindedir. Ikinci bdliim, c¢ahsanlarm degisime direnis
nedenlerini direng kavrami, calisanlarin degisime tepkisi: Kabul, direng, ve pozitif
direnis acisindan ele almaktadir. Ugiincii boliim, ydneticilerin degisime karsi direncin
istesinden gelmesine yardimci olan idari yontemlerin kullanimi ile ilgili
arastirmalardaki goriislerinin sunuldugu, degisime karsi direncin iistesinden gelme
yontemlerini ele almaktadir. Dérdiincii boliim, degisime direng ve degisim direncinin
istesinden gelmek i¢in kullanilan yonetim yontemlerine iliskin literatiir taramasini

icermektedir.

2.1. Degisim Yonetimi

Gegtigimiz yillarda, bilgi, bilgisayar ¢evrimici sistemleri ve teknoloji, modern
yonetimde giinliik caligma ortaminin ayrilmaz bir pargasi haline geldigi i¢in, is ortami
onemli Olclide degismistir. Kiiresel ekonomik agikliktan kaynaklanan yogunlagmis
rekabet, iktisadi ve insan kaynaklar1 ve piyasalar i¢in bir karmasa haline gelmistir.
Orgiitiin dis ortammndaki degisim faaliyetleri smirli degildir, ancak cahsanlarm ve
kariyer hedeflerinin ihtiya¢ ve beklentilerinde ve yapilarda, sistemlerde meydana
gelen degisiklikler gibi ¢ok onemli ve ciddi i¢ degisimler vardir. Ayrica Orgiitiin
korunmasiz ve azgelismis olmasmi engellemeye yonelik caliyma ydntemleri bu

noktada dnem kazanmaktadir.



Bircok orgiit dis ortamlarmda meydana gelen olaylardan etkilenmektedir. Ornegin,
orgiitler ekonomik, sosyal, teknolojik, politik ve kiiltiirel baglamlardaki ani
degisikliklere daha duyarlidirlar. Orgiitler, temel faktorlerinde bazi dramatik
degisimlere taniklik eden dinamik bir ¢evreye iliskin sistemlerdir, bu nedenle
orgiitlerin, biiylimeye ve adaptasyona yansiyan hedeflerine ulasabilmek ic¢in temel
noktalarda igsel degisiklikler veya diizenlemeler yaparak bu degisikliklere cevap

vermeleri gerekmektedir.

Orgiitsel degisim olgusunun anlasiimasi icin, hem 6rgiit hem de degisim terimlerinin
bilinmesi gerekmektedir (Rahschulte, 2008). Genel olarak 6rgiit, ortak bir amacin elde
edilmesi ya da ortak bir amag i¢in organize bir yontemle birlikte ¢alisan bir grup
insandan olusmaktadir (Bittner, 1965). Orgiitiin bir baska tammm “iki veya daha fazla
kisiden olusan bilingli olarak koordine edilmis bir toplumsal birimdir, ortak bir hedefe
ya da hedef kiimesine ulagmak i¢in nispeten stirekli temel islevleri olan bir topluluktur”
(Robbind ve Judgem, 2012, s. 5). Duncan'a (2013) gore, bir orgiit, ortak bir amaca
yonelik olarak varliklarin (bireyler ve / veya departmanlar) yoOntemsel
diizenlemeleridir. Ayrica, bazi uzmanlar oOrgiitiin ¢evreden etkilenen ve cevreyi
etkileyen agik bir sistem olduguna inanmaktadir (Hersey ve Blanchard, 1993;

Laegaard, 2006; Thompson, 2007).

Yukaridaki tanimlarm tiimii, 6rgiitiin, bir grup insan1 i¢eren, ortak bir amaca yonelik
calisan bir sosyal birim oldugun kabul edilmektedir. Bu orgiit, bir sirket, bir fabrika,
bir iiniversite, bir okul, bir hastane, vb. olabilecektir. Orgiitiin dis ortammdaki degisim
faaliyetleri smirli degildir, ancak calisanlarin ve kariyer hedeflerinin ihtiyag ve
beklentilerinde ve yapilarda, sistemlerde meydana gelen degisiklikler gibi cok dnemli
ve ciddi i¢ degisimler vardir, ayrica Orgiitiin korunmasiz ve azgelismis olmasini

engellemeye yonelik caligma yontemleri bu noktada 6nem kazanmaktadir.
2.1.1. Degisim

Degisim alan1 sosyal ve beseri bilimlerdeki en Onemli konulardan birri olarak
karsimiza ¢ikmaktadrr (Laszlo ve Laugel, 2011). Sosyal ve doga bilimleri

disiplinlerinin ¢ogu, orgiitsel degisim hakkinda literatiir ve ampirik bulgular
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gelistirmistir (Pettigrew, Woodman, ve Cameron, 2001). Bu nedenle, tiim bu bulgular
degisikligin herhangi bir Orgiit icin Onemli oldugu gergegini yansitmaktadir.
Degisimin olmamasi olas1 orgiitsel kayiplara yol agabilir, bu da orgiitsel performansi
iyilestirme ¢abalarim1 ve Orgiitsel hedeflere ulasmakta basarisizlig1r beraberinde

getirebilecektir.

Her seyden Once, degisim kavramini tanimlamaya ihtiya¢ duyulmaktadir. Sozliik
anlami olarak degisim “bir seyi ya da birisini farkli yapmak”™ olarak tanimlanmaktadir
(Summers, 2003, s. 209). Degisim bazi farkliliklar ortaya ¢ikarmaktir. Buna ek olarak,
degisim “‘farkli seyler yapmak” anlaminda da kullanilmaktadir (Robbins ve judge,
2012, s. 580). Baska bir deyisle, degisim, farkl bir sey yapmaktir. Prediscan ve Roiban
(2014, s. 280) degisimi " mevcut durumu tehdit eden ve bilinmeyene karsi karsiya
gelmeyi gerektiren baslangic pozisyonundan farkhi bir sey yapmak™ durumuna
referansla tanimlamistir. Degisimin diger bir tanmimi, farkli olan bir seyin ortaya

cikarilmasi veya deneyimlenmesidir (Gill ve Hodges, 2015, s. 34).

Degisim yonetimi alaninda, model degisim Orgilitlenmesini bir basar1 olarak
kavramsallastirmig, ancak yedi temel faaliyete katilmay1 iceren ve sikca tartisilan bir

stirectir (John, 2014, s. 3) Bunlar:

Degisim ihtiyacini tanimak ve degisim siirecini baslatmak.

Orgiit i¢indeki degisim i¢in sebepleri aciklamak.

Istenen degisime ulasmak icin nasil miidahale edilecegini planlamak.
Planlar1 uygulamak ve siiregleri gdzden gegirmek.

Degisim siirecini siirdiirmek.

Calsanlarla ilgili sorunlar1 yonlendirmek ve yonetmek.

AU o

Bilmek ve 6grenmek.

Ozetle, tiim diinyevi yasamin degisimle karakterize oldugu bilinmektedir. Degisim
diinyanin her yerinde gergeklesmektedir. Orgiitlerdeki tiim bireyler, ya biyolojik,
sosyal ya da kiiltiirel ¢esitlilik olarak, degisimden kagamamaktadirlar. Degisim, kisisel
yasamin temel kosuludur. Orgiitlere, gruplara, toplumlara, kiiltiirlere ve cografyalara

uygulanabilirligi yiiksektir (Belbacha, 2016). Dahasi, degisim gecmisten gelecege,
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bilinen bir nedenden nispeten bilinmeyen bir nedene gegis siirecidir. Degisim
giiclerinin etkisine uyum saglayabilmek veya bunlarla bas edebilmek icin Orgiitler

degisim planlayabilir veya yonetebilirler (Sekaran, 2004).

Temel olarak, degisim kavramina iligkin iki 6nemli dinamik bulunmaktadir. Birincisi,
hedeflere yonelik planl degisimlerdir (Robbins ve Judge, 2012, s. 580). Tipik olarak,
planlanan degisim, Orgiitteki liderler biiyiik bir degisim ihtiyacimi fark ettiginde ve
uygun kademeli degisimi uygulamak i¢in bir plan gelistirdiginde gerceklesmektedir.
Planli degisim yeniden yapilanma planiyla basarili bir sekilde uygulanabilecektir.
Ancak, planlanan degisiklikler bazen cahsanlarin degisime karsi direnci ile karsi
karsiya kalabilmektedir (Greatz vd., 2011). Hemen hemen tiim Orgiit degisiklik
planlarinda bulunabilecek bazi faktorler bulunmaktadir (Booth, 1993, s. 38):

Igililik ve gerceklik gerekmektedir.
Cogu planlar sonu¢ odaklidir.
Bir¢ok plan agik¢a bireyleri hedeflerle gorevlendirir.

Cogu planin gézden gegirilme hiikiimleri bulunmaktadir.

L o

Disiplinler aras1 bir girdi olusturma problemi bulunmaktadir.

Orgiitler degisiklik yapmadan ya da bunlar1 sunmadan once bir dizi standart
olugturmali, bu standartlarin degisim planlamasi1 i¢in bir hedef saglamada rol
oynamalar1 gerekmektedir (Nadler, 1981). Planlanan bir degisim, iki tip degisiklik
olarak kategorize edilebilir: Birinci tip, tam doniisiimler veya artan degisimdir
(Bubshait, Burney, ve Nadeem, 1998). Ger¢ekten de, degisikligin basarili bir sekilde
uygulanmasmin nedeni biiyiik 6l¢iide ¢ahsanlarin katilimina baghlik duymaktadir.
Bununla birlikte, degisimin planlanmig olmasi nedeniyle degisim basarisiz

olabilecektir.

Ikinci 6nemli dinamik ise degisim aktorii olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Literatiirdeki
bazi yazarlar degisim aktoriinliin ¢ahsma bulgular1 ve egitim, damsmanlik ya da
uygulamali arastirmalarm tanimlariyla biiyiikk oOlgiide ortaya konuldugunu
diisiinmektedirler (Ottaway, 1983). Degisim aktorii, degisimin dogast ve degisim
stireci konusunda bilingli aktor olarak tanimlanmaktadir (Fullan, 1993). Degisim
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aktoriinii bir orglitteki degisimi baglatma ve yonetme gorevini iistlenen kisi veya grup
olarak tanimlamaktadir (Lunenburg, 2010). Ayrica, bir degisim aktori, bir degisim
stresinin uygulanmasindan sorumlu olan bir kisidir, degisim aract kurulusun bir iiyesi
olabilir veya kurulusun digindan (disaridan) olabilir (Griffin ve Moorhead, 2011).
"Degisim aktoriiniin bagka bir tanimi, katalizor olarak c¢alisan bir bireye vurgu
yapmakta ve degisim faaliyetlerini yOnetme sorumlulugunu istlenmektedir"

(Prediscan ve Roiban, 2014, s. 281).

Aslinda, degisim aktdri, orgiitler icinde degisime kars1 direng kazandiran yeni bir giic
olarak tanimlanmaktadir. Degisim aktOriiniin degisime direng gelistirebilecegi iki yol
bulunmaktadir. Birinci yol, degisim ihtiyacinin uygunsuz bir sekilde iletilmesi ve
ikinci yol ise degisimin yanlis beyan edilmesi olarak ifade edilmektedir (Prediscan ve

Bradutanu, 2012).

Degisim, tiim organizasyonlar1 etkileyen onemli bir olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Bununla birlikte, degisim hizinin mevcut siirekli gelisen is ortaminda 6nemsiz oldugu
konusunda net bir fikir birligi bulunmaktadir. Bu noktada degisimin etkili yonetimi
cok gerekli bir beceri gerektirmektedir (Todnem, 2005). Ustelik, herhangi bir seviyede
degisiklik, orgiitiin diger seviyelerinde de bir etkiye sahiptir, ¢iinkii etkinin giici,
degisim seviyesine veya kaynagina bagh degisiklik gostermektedir.

2.1.1.1. Degisim kuvvetleri

Orgiitlerde degisimin ydnetilmesi zordur, hatta organizasyonun disinda bile degisim
zordur, bunun yaninda hangi faktorlerin degisim girisimlerini en ¢ok etkiledigi ve
bunlarin ne oldugu konusunda bir uzlasma bulunmamaktadir. Bes yoneticiye bu
faktorlerin ne oldugu soruldugunda bes farkli cevap alinmasi muhtemeldir. Bunun
nedeni her yoneticinin kendi bakis agistyla bir inisiyatife bakmasi, kisisel deneyimlere
odaklanmas1 ve farkh basar1 faktorlerine odaklanmasidir. Uzmanlar da ayrica farkl
gorlisler sunmaktadir (Sirkin, Keenan, ve Jackson, 2005). Buna ek olarak, diger
aragtirmacilar, demografik 6zellikler, teknolojik gelismeler, miisteri ve pazar degisimi
dahil olmak {iizere digsal degisim kuvvetlerini hesaba katmaktadirlar. Degisim

faktoriine yonelik sosyal ve politik baskilar, insan kaynaklar1 yonetimi davranmisinda
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ve yonetim kararlarinda sorunlara yol agmaktadir (Barnett ve Carroll, 1995; Robert ve

Angelo, 2010; Nahavandi, Denhardt, Denhardt, ve Aristigueta, 2013).

Is diinyasinda, biiyiik organizasyonel degisim zaman zaman daha karmagsik bir hal
alabilmektedir. Ote yandan diisiinmek, bilmek gibi bilesenleri olan insan psikolojisi
(ya da insan dogas1), bilinmeyenden korkulmasi nedeniyle degisime meyil
gostermemektedir. Bu durum, karmasik yonetim ve insan kaynaklar1 sorunlar1 dikkate
alnmas1 noktasinda zorluklar1 beraberinde getirmektedir (Greenfield, 2008). Ustelik
bir¢ok kurulus ve ¢alisan degisimin tanitimi i¢in birka¢ secenege sahip olabilmektedir.
Bununla birlikte, biiyiikk o6lgekli degisim, belirsizlik kosullar1 altinda degisiklikleri
orgiite kazandiracak yeni yollar ve / veya yontemler bulmak i¢in ¢alisanlarin ¢ok ¢aba

sarf etmelerini gerektirmektedir (Greenfield, 2008).

Gliniimiizde, orgiitlerin ele aldiklar1 veya kabul etmeleri gereken alti 6nemli dig

degisiklik bulunmaktadir (Paton ve McCalman, 2000; Singh, 2005):

1. Gelisen teknolojiler ve rekabet ile biiylik kiiresel pazar daha da kii¢lilmiistiir,

2. Cevrenin Orgiitler lizerindeki etkisinin tam olarak kabul edilmesi noktasmna
gelmistir,

3. Saghk bilinci, diinyadaki tiim yas gruplar1 arasinda sabit bir yonelim haline
gelmistir.

4. Yasam tarzi1 yonelimindeki degisiklikler insanlarin ¢alisma, satn alma, is ve
sosyallesmeyi izledigi yontem lizerinde etkili hale gelmistir.

5. Degisen is yeri geleneksel olmayan ¢alisanlara ihtiyag duymaya baglamustir.
Orgiitlerin gogu kiigiildii ve ydnetim ve isgiicii becerilerini yarattilar, bunun
sonucu olarak eksikler ortaya ¢ikmustir.

6. Orgiitlerin, ¢alisanlarnin ve yonetimin teknolojik varhgi, pazardaki rekabet

giicii i¢in giderek daha 6nemli hale gelmistir.

Lewin'in modelinde, "Lewin'in kuvvet alani modeli", Sekil 3'te gdosterildigi gibi,
degisimin itici ve smirlayan kuvvetleri gdstermektedirni. iki kuvvet grubu arasinda bir
denge oldugunda, hi¢bir degisiklik olmayacaktir. Degisimin ger¢eklesmesi igin, itici
kuvvetin kisitlayict kuvveti gegersiz kilmasi1 gerekmektedir (Schein, 1996).
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Lewin’in kuvvet alani modeli

Degisim Kuvveti Degisim Direnci Kuvveti
Degisim Itici Kuvveti Degizim Kisitlayica
Kuvveti

Sekil 2.1. Lewin'in Kuvvet Alan1 Analiz Modeli

Kaynak: Riley, J. (2015). Models of Change Management - Lewin's Force Field Model,

https://www.tutor2u.net

Ote yandan, temel i¢ ve dis degisim kuvvetlerini anlamak, &rgiitsel liderlerin basarili
orgiitsel degisimi gerceklestirmesi i¢in Onemli arz etmektedir. “Dis kuvvetler,
cevrelerindeki degisimlerden dolayr orgiit icinde degisimi tesvik eden unsurlardir”
(Esparcia ve Argente, 2012, s. 4). Kaynak edinme, piyasa giicleri, genelleme, ¢iiriime
ve bozulma, yeterlilik, teknolojik ve demografik 6zellikler, yasa ve yonetmelikler ve

kiiresellesme dis kuvvetler arasinda siralanabilmektedir (Lunenburg, 2010).

Degisimin dis kuvvetleri genel ve ticari gevre ile biitlinlestirilmistir. Bir orgiitiin i
giicli veya miisteri bazindaki demografik degisiklikleri, genellikle stratejisine ve
kiiltiirtine yonelik ayarlamalar gerektirmektedir. Cevreye zarar vermeyen iiriin talebi
gibi sosyal egilimler degisime sebep olabilmektedir. Hiikiimetler is kurallarini,
miilkiyet gerekliliklerini ve finansal diizenlemeleri degistirdikce Orgiitlerin i¢
isleyislerini buna gdre diizenlemesi gerekmektedir. Organizasyonlar i ortammnda ve
sektordeki degisimlere tepki gostermeli, rekabetin Oniinde durmalar1 ve miisterilere
yanit vermeleri gerekmektedir (Robbins, Judge, Breward, 2003). Dis kuvvetler

orgiitleri dogrudan ve dolayli olarak ortaklasa etkilemektedir. Orgiitlerin dis ortamda
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kontrol giicli bulunmamaktadir. Bu noktada orgiitler ¢evreyi degistirme becerisine
sahip degildir. Ancak dis cevreye uygun olmak icin kendilerini degistirmek
zorundadirlar. Ote yandan yoneticiler tarafindan az da olsa kontrol edilebilecek bazi
dig faktorler vardir, bu da degisimin basarili bir sekilde islemesine yardimci
olmaktadir. Yukaridaki tiim faktorler asagidaki sekil 2.2°da 6zetlenmistir (Rizescu ve
Tileag, 2016).

orgiitsel degisim giicleri

/ \

dig kuvvetler Ig lnrvvetler
l X L . |
telmoloj pazar yonetimi sosval Sivasi siireg
degigiklikler

L 4
1 ¥ w b

isglcinin yonetici personelde argiitsel yapi gelisme

niteligi degisiklik

degisim seviyeleri

of ¥ 3
bireysel grup organizasyonlar
+
stratejik defiyim argiitsel yap: siires degigikligi insan odakl
degigim

Sekil 2.2. Orgiitsel Degisim Kuvvetleri ve Degisim Diizeyleri

Kaynak: Rizescu, A., & Tileag, C. (2016). Factors influencing continuous organizational

change. Journal of Defense Resources Management, 7(2), s. 141.

Sekil 2.2, dis kuvvetlerin teknoloji, piyasalar, sosyal degisimler, politik siire¢c gibi

unsurlart icerdigi orgiit diizeyindeki i¢ ve dis giigleri gostermektedir. Bununla birlikte,
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ic kuvvetler isgliciiniin dogasi, yonetim diizeyindeki degisiklikler, orgiitsel yapidaki
eksiklikler ve gelisimdeki durgunluk olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bireysel, grup ve

orgiitsel olmak tizere li¢ degisim diizeyini gostermektedir.

Degisim kuvvetlerinin neler oldugu konusundaki yaymlana baladrmak en yaygin
kuvvetler sunlardir: Isgiiciiniin dogasi, teknoloji, ekonomik bunalim, rekabet, sosyal
egilimler, diinya siyaseti ve kiiresellesme (Fullan, 2001; Markus, 2004; Kotter, 2008;
Carpenter ve Bauer, 2012; Cowsey, 2003).

1. isgiiciiniin Dogasi

Is ve isin toplumdaki rolii, son yillarda biiyiik oranda yorum ve tartismalarm konusu
olmustur. Bazi ¢alisanlar, is diinyasinin bu kadar derin ve hizli bir sekilde degisiminin
kendimizi yeni bir tarithsel temanm Onciileri olarak gormemiz gerektigine
inanmaktadir (Kochan, Barley, ve Mavorm, 1999). Gelecekte, onemli demografik
degisimlerin is giicli cesitliliginin biiylikliigii ve bilesimi {izerinde siirekli etkileri
olacag asikardir. Issizlik gibi niifus yogunlugunun bilesimi ve bilyiikliigii, ise ihtiyag
duyan bireylerin sayisini belirlemektedir. Demografik parametreler ayn1 zamanda
niifusun davranigsal tiiketim kahplarin1 ve dolayisiyla iiretilmesi gereken mal ve
hizmetlerin ve bunlar1 liretmek i¢cin gereken emegin karisimini da etkilemektedir. Bu
faktorler Orgiitleri ¢calisma yontemlerini belirleme ve cevrelerindeki degisikliklere
cevap olarak plan 6nerme bakimindan etkilemeye devam etmektedir (Karoly ve Panis,

2004).

Teknolojik ortam da gelistikce, isgiiclinde ve geleneksel is seklinde daha fazla degisim
gerekli olmaktadwr. Bu nedenle, ¢aligma ortaminda yeni bir degisiklige ihtiyag
duyulmaktadir (Tonkins, 2015). Isyerindeki ¢esitlilikle dogrudan iliskili kuvvetlerden
biri, igglicliniin degisen dogasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Dahasi, pek ¢ok orgiit
igyerindeki is giliciiniin dogasma uygun olmasi gereken stratejileri diizeltmesi ve
ayarlamas1 gerekmektedir (Jackson, 1992). Bu nedenle, liderlerin istenen degisimleri
ortaya ¢ikarmak i¢in davramglar1 yani isgiicliniin niteligini incelemeleri

gerekmektedir.
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Ozetle, orgiitlerdeki calisma ydntemlerine dzgii teknolojideki hizli biiyiime, ¢alismay1
daha karmagik hale getirmis ve bu yeni teknolojiyi uygulamak ic¢in ¢alisanlarin direng
gostermesine neden olmustur. Ayrica, geleneksel is tarzinin degismesi, isyerinde bir

devrim yaratimasina yol agmaktadir denilebilir.

2. Teknoloji

Is ortaminda, degisimin teknolojideki hizli degisimler ve gelismelerden kaynaklandig:
fark edilebilmektedir (Cawsey ve Deszca, 2007; Carpenter, 2012). Orgiitler, bulut
tabanl hizmetler gibi yeni teknolojileri benimserken, ¢ahisanlarda degisiklikler, hatta
bliyiik dontistimler, Orgiitsel performansa etki edecek 1is siireclerine ihtiyag
duyulmaktadir. Bununla birlikte, yeni bilgi teknolojisini kullanarak, daha fazla
orgiitsel degisiklik yapmak yiiksek riskler yaratmaktadir (Markus, 2004; Benn, 2014).
Ayrica, yeni teknolojiler orgiitleri etkileyen doniistiiriicii bir karaktere sahip olduklar

icin, yenilik ve degisim i¢in bir itici kuvvet olarak diisiiniilebilmektedir (Holzer, 2015).

Gergekten de, her gecen giin yeni teknikler ve cihazlar ortaya ¢iktikca BT sektorii hizla
degismektedir. Bu nedenle rekabet, orgiitlerde cesitli degisikliklere yol acan arastirma
ve gelistirme, yazilim ve ekipmanlara kapsaml yatirimlar gerektirmektedir (Prediscan
ve Roiban. 2014). Ancak teknoloji, orgiitleri onemli Ol¢iide etkilemeye devam
etmektedir. Otomasyon, liretkenlik verimliliginin artirilmasiyla ve bazi gorevler veya
roller ile sonuglanabilecektir. Ornegin, drgiitler, ¢ahsanlar1 isten ¢ikarmak ve alternatif
teknolojinin kullanimina karar verdiginde, bu durum calisanlarin degisimine karsi bir
diren¢ olusturmasina yol agabilir, ¢linkii degisim direnci is kayb1 veya diisiik iicret

korkusuyla ortaya ¢ikmaktadir.

Teknoloji ve bireyler, oOrgiit icinde ¢ahsmakta olan ve birbirinin performansini
belirleyen birkac alt sistemden sadece ikisidir. Yeni bir teknoloji Orgiitlerde
dengesizlik yaratabilmektedir. Bumm basarili bir sekilde benimsenmesi, Orglitsel
sistemlerin bu aksakliklar1 gidermesi ve yeni bir duruma uyum saglamasinm
gerektirmektedir (Cabrera, Cabrera, ve Barajas, 2001). Calisma ortamindaki 6nemli

degisikliklerin, yeni ve gelisen teknolojinin sonucu oldugu sdylenmektedir. Teknoloji,
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telekomiinikasyon, sanal ofislerden ¢alisma ve tiim diinyadaki bireyler, toplumlar ve

organizasyonlarla iletisim kurmayr miimkiin kilmaktadir.
3. Ekonomik Bunalim

Orgiitsel gevreleri etkileyen ¢evresel soklar, yakin zamandaki arastirmalarda ele alman
onemli konulardandir. Bununla birlikte, ampirik ve kavramsal arastirmalar dikkat
cekici bir sekilde ayrilmis olsa da, uzmanlar degisiklikler ve orglitsel performansla
ilgili cesitli teorileri veya hipotezleri test etmek icin soklar1 deneysel olarak
kullanmaktadir (Oh, 2014). Temel olarak, talep ve arz, enflasyon, faiz oranlar1 ve
ekonomik biliylime, isgiiciiniin mevcudiyetinin ve oOrgiitsel planlarin ve hedeflerin
belirlenmesinde ©Onemli bir rol oynayabilmektedir (Mathis ve Jackson, 1999).
Ekonomik degisiklikler, ¢evrede yeni ekonomik kosullara uyum saglama veya adapte

olmalarii daha duyarh hale getirerek orgiitleri etkilemektedir.

Ekonomi sozliigiinde soklar, beklenmedik degisiklikler olarak tammlanmaktadir
(Frankel, 2012). Soklarm bir baska tanimi, ekonomideki ani ve siddetli degisime isaret
eden bir tanimdir (Summers, 2001). Arastirmacinin bakis acisma goére, ekonomik
soklar 6rgiitiin dis ¢cevresinde meydana gelen ani degisimler olarak kabul edilmektedir.
Ornegin, iilkedeki, siyasi sistem, ekonomisin ve sosyal durumlardaki degisikler bu

soklar arasinda yer almaktadir.
4. Rekabet

Orgiitiin pazarlamas1 agisindan, ekonomik krize kars1 orgiitsel tepkiler hakkindaki
tartigmalar, bliyilk Olclide, yapisal yeniden diizenleme ve biitlinlesme ihtiyacina
baghdir. Is organizasyonu, nadiren rekabetci stratejinin ayrilmaz bir unsuru olarak
kabul edilmektedir. Piyasalardaki mevcut degisiklikler ve iirlin ve siireglerin
inovasyonu, kurulusun misyonunu, organizasyonunu ve gii¢ yapisini, karar verme
slirecini, politikalar1 ve ¢alisma siirecini kisa bir siire i¢inde yeniden tanimlamak veya
yeniden diizenlemek icin radikal Orgiitsel degisikliklere ihtiyac duyulmaktadir
(Mckinlay ve Starkey, 1988).
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Bununla birlikte, orgiit tekel ise, higbir zaman ¢alisma metotlarin1 ya da tirlinlerini
gelistirmeye cahsmamaktadir. Ote yandan, teknolojinin hizla gelismesi, kiiresellesme
ve liretim yontemlerinde ve hizmet kalitesindeki stirekli degisim, orgiitlere sadece iki
secenek sunar: Birincisi degismemek ve sona ermek, ikincisi ise gelismeye ayak

uydurmak ve piyasada gii¢lii bir pozisyon almak i¢in degismektir.

5. Sosyal Gelismeler

Sosyal degisim, Orgiitlerin sekli lizerinde biiyiik bir etkiye neden olmaktadir. Niifus
yapisindaki degisimler ve sosyal degerlerin ve yasam tarzlarmm degismesi oOrgiitler
izerinde biiyiik etkiler olusturmaktadir. Bununla birlikte, sosyal degisimin izolasyon
olarak diigiiniilmemesi gerekmektedir (Martin ve Mason, 1987). Sosyal yonelimler
sabit veya degisken kalmaz, ek olarak, orgiitler dis ve i¢ ¢evrelerin etkili kuvvetlerine
gore degismektedir. Ornegin, su anda gercek ve potansiyel olan tiiketiciler sohbet
odalarinda, bloglarda ve ¢evrimigi alisverislerde iirlin bilgilerini paylagsmaktadirlar.
Orgiitlerin, degisen sosyal egilimlere duyarh olmak icin {iriin ve pazarlama
stratejilerini siirekli olarak ayarlamalars1 gerekmektedir (Robbins ve Judge, 2012).
Baska bir deyisle, sosyal yonelimler siirekli olarak degismektedir ve orgiitler, sosyal
degisimi kendi isinin bir parcast olarak kullanarak 6ngdriide bulunmak igin

kapasitelerini kullanmalar1 gerekmektedir.

Facebook, Twitter, Instagram, Snapchat ve digerleri gibi sosyal medya ac¢isindan, bu
yeni sosyal yonelimler yeni yollar ortaya ¢ikarmis ve insanlarin birbirleriyle baglanti
kurmasmi saglamistir. Sosyal medya Arap Devrimlerinde 6nemli bir rol oynamis ve
diktator rejimleri devirmistir, sosyal medyanin etkisi bu Arap Devrimlerinde acikc¢a
gOriilmiistiir. Bunun Arap Bahar iilkelerindeki is oOrgiitleri ilizerinde de etkileri

olmustur. Kuruluslar bundan muaf degil .

6. Diinya Siyaseti

Kiiresel sistem biiyiik bir doniisiimiin ortasindadir, ¢iinkii iktidarm dagilimi degisirken,
biiylik giicler de yiikselmekte ve diismektedir. Hepimizin bildigi gibi, Amerika
Birlesik Devletleri neredeyse yiizyili agkin bir siiredir diinya siyasetine egemen

olmustur (Irenberry, 2017). Is diinyasinda, hem 6rgiitsel degisimin hem de siyasetin
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dinamik dogasi, degisimi yonetmek agisindan Onemli tartigmalar icerisindedir.
Degisimin direncini yenmek i¢in pratik yontemler oldugu i¢in, hem degisime hem de
degisime karsi direncin anlasilmasi, siyaset ve iktidar sahiplerinin temel odagidir

(Hughes, 2010).

Kiiresel, normatif ve rasyonel standartlar agisindan, diinya siyasetinin ¢ahisilmasi her
zaman gerekli olmus ve Orgiitlerin yasami boyunca siirekli bir yere sahip olmustur
(Finnemore ve Sikkink, 1998). Orgiitler de diinya siyasetinden etkilenmektedir. Siyasi
diinyadaki bazi degisiklikler tiim diinyada isletmeleri etkiler. Ornegin, Sovyetler
Birligi'nin yikilmasi, Almanya'nin yeniden birlesmesi, Irak'm Kuveyt'i isgali gibi
meseleler Orgiitleri etkilemistir. Dahasi, Libya, Misir, Tunus, Suriye ve Yemen'deki
styasi istikrarsizlik, Ozellikle petrol endiistrisinde uluslararasi diizeyde sektdrii

olumsuz etkilemistir.

7. Kiiresellesme

Ilgili literatiirdeki arastirmacilarin ¢ogu ve orgiitlerdeki yoneticiler, orgiitleri en ok
etkileyen ¢evresel faktorlerden birinin kiiresellesme oldugunu kabul etmektedir. Bilgi
teknolojisindeki hizli gelisme, Orgiitlerin degisikliklere cevap vermesini zorunlu

kilmistir (Luthans, 2011).

Sadece teknolojinin hizla degismedigi, sosyal, politik ve ekonomik giiclerin de hizla
degistigi belirtilmelidir. Bu nedenle, orgiitler dis ortamlardaki degisikliklere tepki
olarak siirekli degismelidir. Bu baglamda, calisanlarin yeni bilgi edinme ve yeni
yontemleri hizli bir sekilde 6grenmeleri i¢in yetenekleri gelistirmeleri ve elde ettikleri
bilgileri uygulayarak orgiitlerindeki yonetim sorunlarini ¢ézmeleri gerekmektedir
(Lucena, 2006). Giiniimiizde orgiitler karli ekonomik firsatlar yaratmak i¢in kiiresel
diizeyde organizasyonel gelisim hizin1 korumalidir. Dis ¢evrede basarili olmak igin,
orgilitler diger kiiltlirlerle ilgili yontemlerini gelistirebilir (Lehman, 2008). Kisacast,

kiiresellesme artik Onlenemeyen bir seydir, kiiclik yerel organizasyonlar i¢in bile

degisim yonetimi sirketi kiiresellesmeyi kucaklamaya hazir hale getirmektedir.

Ashinda, dissal ¢evreden gelen bircok kuvvet bulunmaktadir (Hodges ve Gill, 2015).

Dolayisiyla, tiim oOrgiitlerin demografik degisimlere, cok kiiltiirli ortamlara ve
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uluslararasi i siireclerine uyum saglamasi gerekmektedir (Kaim, Ranr, ve Rizvi,
2012). Bunun yant sira, dis ¢evre, orgiitiin iglevlerini ve bireylerin performansini
etkilediginden, birgok degisiklik hem Orgiitiin ic hem de dis c¢evrelerinde
baslamaktadir. Bu nedenle, ¢evredeki herhangi bir degisiklik, bir orgiitte de degisiklik

yapilmasini gerektirmektedir.

Kisacasi, 6nemli olan, degisim kuvvetleriyle nasil basa ¢ikilacagini 6grenmek, onlar1
orgiit icin olumlu kuvvetlere dontistiirmektir. Bu orgiitlerin biiyiimesi ve gelismesinin
sirr1 olarak kabul edilmektedir (Fullan, 1993). Robbins ve Judge (2012), Tablo 2.1'de

gosterildigi gibi degisim kuvvetlerini 6zetlemektedir:

Tablo 2.1. Degisim Kuvvetleri

No | Kuvvet Ornek
. isgiiciniin Dogas: Yaslanan niifus, kiiltiirel ¢esitlilik ve artan gog.
Daha ucuz ve daha hizli ve daha fazla mobil bilgisayar ve el
Teknoloji cihazlarmim kullanimi, sosyal aglarin ortaya ¢ikist ve biiyiimesi,
2 insan genetik kodunun céziilmesi.
Ekonomik Bunalim | Talep ve arz, enflasyon, faiz oranlari, finansal sektor cokiisi,
3 kiiresel durgunluk, finansal sektor ¢okiisi, kiiresel durgunluk.
Rekabet Uluslararas‘l'pazarlar, uluslararasi sirketler, birlesme ve ithalat ve
4 ihracat politikalari.
Sosyal Trendler Twitter, Facebook, Instagram, satig ve satin alma kiiltiirleri ve
5 yasam standardi.
Politik durum, yiiriirliikte olan usul ve kanunlar, diger ilkelerde
6 Diinya Siyaseti piyasalarin agilmasi.

Kaynak: Robbins, S. P, & Judge, T. (2012). Essentials of organizational behavior: Pearson
Boston, s. 579.

Orgiit olusumunda baski olusturan ve orgiitleri degisime zorlayan faktdrler arasinda
cevresel faktorler 6ne ¢ikmaktadir. Degisimin niteligi Orgiitsel cevreye ve oOrgiitiin
icerigine bagh olabilmektedir (Khan ve Hashim, 2014). Yeni hiikiimet mevzuat1 ve
politikalarimda degisim, sosyal ve kiiltiirel deger degisimi, ulusal ve kiiresel ekonomik
kosullardaki degisim ve ticaret politikalar1 ve yonetmeligindeki degisim, malzemelerin
degisimi ve gelistirilmesi gibi durumlar Orgiitlerin faaliyetlerinde degisiklik

getirebilmektedir. Ayrica degisim siirecinde sorunlar daha da zorlasabilir (Stephen ve
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Judge, 2005). Bu nedenle, digsal degisim kuvvetler, orgiit iizerinde biiyiik bir etkiye

sahiptir ve orgiitleri degismeye zorlamaktadir.
2.2. Orgiitsel Degisimin Tanim

Orgiitsel degisikliklerin birgok tanmm bulunmaktadir. Bu tanimlardan biri, bir drgiitiin
bireylerine ve onlarin nihai basarisina yatirim yapma istegidir (Kanter, Stein, ve Jick,
1992). Kanter (2003), orgiitsel degisimi, hem bir 6rgiit olarak hem de onun i¢inde yer
alan kisiler olarak davranisin kalic1 kaliplartyla iligkili bir dizi 6zelliklerin varhgiyla
gerceklesen operasyon olarak tanimlamistir. Barnett ve Carrollun (1995),
perspektifinden orgiitsel degisim, degisimin Oncesi ve sonrasi analiz edildiginde

zaman iginde iki nokta arasmdaki bir 6rgiitiin doniistimiinii ifade etmektedir.

Ote yandan, orgiitsel degisim, orgiitsel yasamda, is kayby, isten ¢ikarilma, statii, isteki
catisma gibi olumsuz sonuglarla iligkili bir bigim olarak goriilmektedir (Yargig,
Thoresen, Pucik, ve Welbourne, 1999, s. 108). Ayrica, orgiitsel degisim Orgiitsel
yasamda, i kaybi, azalan statii, iste ve evde catisma gibi olumsuz sonuglarla ve
bireysel ¢alisanin psikolojik refahi ile ilgili olumsuz sonuglarla iliskili olarak miithis

bir baski kaynagi olarak goriilmektedir (Ashford, 1988; Schweiger ve DeNisi, 1991).

“Orgiitsel degisim, oOrgiitlenme ve calismanin yeni yollar1 olarak tammlanabilir”
(Dowson, 2003, s. 11). Van ve Poolem (2004), 6rgiitsel degisimi, Orgiitsel bir yapida
zaman i¢inde form kalitesinde ya da durumdaki bir farkhlik olarak tanimlamaktadir.
Gawsey ve Peszca, (2007) tarafindan vurgulanan bir konu da degisimde oOrgiitiin

onemli bilesenlerinde gerceklesmesine yonelik inisiyatif alinmasidir.

“Orgiitsel degisim, bir drgiit tarafindan yeni bir fikrin veya davranisin benimsenmesi
olarak kabul edilmektedir” (Daft, 2009, s. 415). Mason ve Othetityand (2012),
cevredeki degisikliklerin ¢ogu zaman bu ortamda faaliyet gosteren orgiitler i¢inde
degisiklik yapilmasini gerektirdigini vurgulamaktadir. Robbins ve Acoulter ( 2012, s.
154) ise orgiitsel degisimi, “Orgiitteki insanlarin, yapilarin ya da teknolojilerin
degismesi olarak” tamimlamaktadir. Erdogan ve Bauer'a (2012) gore, orgilitsel degisim
orgiitlin bir durumdan digerine hareket etmesidir. Mourfirld (2014) degisimi, bilingli

olarak Orgiitlerin doniisiimden ge¢mesi olarak gormektedir. Dawson ve Andropoulos
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(2014), orgiitsel degisim taniminda, kisitlh mevcut bir konumdan yarar saglayacak
gelecekteki duruma gecisin altmi cizmektedir. Orgiitsel degisimi, bir orgiitii ve
calisanlarini giinlimiizden gelecege doniistiiren normal siire¢ olarak gorenler de
bulunmaktadir (Mohamed, 2014). Cowsey, Deszce ve Engels (2016), orgiitsel
degisimi oOrgiitiin etkinligini ve bireylerin verimliligini arttirmak igin Orgiitsel

bilesenlerin planli degisiklikleri olarak tanimlamislardir.

Goriildigi tizere, orgiitsel degisim tanimima yonelik goriisler farklilik gostermektedir.
Bu degisimin orgiit icinde yeni bir caligma sekli oldugu konusunda uzlagilmaktadir.
Bununla birlikte, 6nceki tanimlara dayanarak, bu ¢alisma i¢in 6nerilen tanim, orgiitsel
degisim Orgiitler tarafindan kullanilan yeni bir yontemdir oldugu ve ¢alismalarinin
dogasinda radikal veya goreceli bir degisime yol agabilecek potansiyeldeki degisimdir.
Ayrica, degisim siirecleri ¢alisanlarin bu degisime karsi bir direng gosterebilecegine
ve bunun olumlu veya olumsuz sonuclara yol agabilecegine dikkat edilmelidir.
Gergekten de, orgiitsel degisim, Orgiitlerin degisim girisimlerini basarili bir sekilde
uygulamak i¢in rekabet edebilmesini saglayabilecektir. Bununla birlikte, degisimin
basarisizligl, bir Orgiitiin genel hedeflerine ulasma ve hayatta kalma kabiliyetini

etkileyebilecektir.

2.2.1. Orgiitsel Degisim Tiirleri

Degisimin dogasi bir¢ok bicime sahip olabilir ve tiim bigimler, farkli orgiitlerde is
stirecleri tiirlerine gore kullanilabilmektedir (Amado ve Ambrose, 2011). Tipik olarak
orgiitsel degisim, organizasyonda yeniden yapilanma, yeni bir iirlin veya hizmet
eklenmesi ve galisanlarin azaltilmasi gibi 6nemli bir degisiklikle iliskilidir. Bu, yeni
bir bilgisayar prosediiriiniin benimsenmesi gibi daha kiiciik degisikliklerden farklilik

gostermektedir.

Orgiitsel degisim, iist yonetimin cesitli degisim tiirleri acisindan degisimi diisiinmesi
durumunda yardimci olacag gibi belirsiz bir fenomen olarak goriinmektedir. Kisacasi,
bugiin oOrgiitlerde meydana gelen ii¢ tip Orglitsel degisim vardir: Bunlar, gelismis,

gecisli ve doniisiimseldir. Bu tiirler sonraki boliimlerde agiklanacaktir.
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1. Orgiitsel Gelisim (0G)

Degisim siireci teorisi gelismeye ve iyilestirmeye devam etmektedir (Borman, Ilgen,
Klimoski, ve Weiner, 2003). Orgiitsel degisim yenilik, kiiltiir, performans ve bilgi
teknolojileri gibi ¢esitli farkh idari kavramlarla iliskilidir (Poole ve Ven, 1995). Bu
boliimde orgilitsel degisim ve gelisim arasindaki iliskiye odaklanilacaktir. Birgok
disiplinde bir¢cok akademisyen, orgiitsel degisim ve gelisimin birbiriyle nasil baglantili
oldugunu agiklamaya calismistir. Orgiitsel degisim ve gelisim ile ilgili literatiir
taramas! genis ve zenginlestirilmistir (Bargal ve Schmid, 1993). Ilgili literatiir,
orgiitsel degisim ve gelisim alaninin Orgiitiin is stratejisiyle baglantili oldugunu

gostermektedir (Boxall, Purcell, ve Wright, 2007).

Orgiitsel gelisim, bir orgiitiin aym anda iki nokta arasmdaki bir doniisiim olarak
tanimlanmaktadir. Cogu akademisyen igin, oOrgiitii donlisimden ©Once ve sonra
karsilastirmak, degisimin temel parcasidir. Ornegin, bdyle bir karsilastirmay1
olusturmak &rgiitsel degisim kavraminin bir analizi olarak kabul edilmektedir. Orgiitte
gercekte neyin farkhlastig1, bu adimdan sonra degerlendirilir. Igerik temelinde, biiyiik
degisiklikler, yapmin tek bir elemaninda radikal degisimleri igeren yapinin bir¢ok
unsurunu iceren doniisiimlerden olusmaktadir (Barnett ve Carroll, 1995). Ote yandan,
orgiitsel gelisim tipik olarak planlanan degisimi yonlendirmek i¢in degisim aktorii
olarak kullanilmasindan dolayr OG'ye bir cevap niteligindedir (Marie, 1993). Orgiit
acisindan, iist yonetimdeki liderlerin tam olarak degisimi ¢alisanlara ve kaynaklara

gore uygulamasi farklilik gostermektedir (Harlley, 2002).

Ote yandan, orgiitsel degisim, isin dogrulugunu artirmay1 ve olumlu degisiklikler
yaparak hem bireysel yetenekleri hem de orgiitsel performansi gelistirmeyi amaglayan
orgiit icindeki is davramglarinda gergeklestirilen planlhi degisimi gelistirmek icin
kullanilan bir dizi davranigsal bilim temelli teori, strateji, deger ve tekniktir (Boonstra,
2004). Arastirmacinin bakis agisina gore, OG aslinda biiyiime, rekabet ve gesitlilikten
dogan degisimleri karsilamak i¢in bir zorunluluktur. Buna ek olarak, orgiitsel degisim
gelismeyi ilerleten unsurdur, orgiitsel gelisim degisime 6zel bir yaklasimdir ve dikkatli
planlanmis degisimi icermektedir. Ayrica, gelisimsel degisim, degisimin en kolay

seklidir, yeni bir ig yapmaktan ziyade mevcut oOrgiitii gelistirmektedir. Mevcut
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stireglerin, performansin, becerilerin, yOntemlerin, sistemlerin veya kosullarin
tyilestirilmesi, gelisimsel degisiklikler ile miimkiin olabilmektedir (Anderson,

Ackerman ve Being, 2010) .

2. Gegisli Degisim

Gegisli degisim, orgiitlerde miikkemmel sekilde yeni bir sey olarak tanimlanir. Buna
karsilik, bu yeni bir strateji sekillendirme ve uygulama gerektirmektedir. Bu nedenle,
orgiitiin eski yontemlerinden kurtulmast ve yeni bir ¢alisma ydntemi uygulamasi
gerekmektedir. Bu gecis asamasi, basit birlesme veya devralmalar, yeniden yapilanma
ve bilgi teknolojisi uygulamalari, eski iirlinlerin yerine gecen yeni {riinlerin veya
hizmetlerin yaratilmasi, ¢alisanlar1 radikal bir sekilde etkilemeyen veya etkili olmak
icin davranig veya kiiltiirde kayda deger bir degisim gerektirmeyen geleneksel yonetim
araclar1 tarafindan yapilan ve etkin bir sekilde desteklenen bir plan olabilmektedir
(Anderson, 2010). Orgiitler, piyasada rekabet edebilirligini siirdiirebilmek icin bir
degisiklik yapmak istediklerini fark etmektedirler. Ancak, yeni bir yonteme ge¢cme
acisindan kurumlarin nasil etkili olacagmin orgiit yonetimi tarafindan anlasilmasi

gerekmektedir.

Gegisli degisim, orgiitiin eski is siireglerini veya prosediirlerini yenileriyle degistirdigi
bir degisimdir. Gergekten de, gecis degisiklikleri, liderlerin mevcut siiregleri yeni
siireclerle degistirmesidir. Uretim siirecinin, manuel bir {iretim prosediirii ile otomatik
bir islemle ikame edilebilmesi buna bir 6rnektir. Degisim, Orgiitiin eski yolu ortaya
koymasin1 ve yeni yontemleri uygulamaya koymasmi gerektirmektedir. Miisterilere
yeni iirlinler veya hizmetler olusturmak gibi gecis donemi tiirleri bulunmaktadir.
Orgiitler, dnceden tammmlanmis hedeflere gegis degisikligi uygulamakta, fazlahiklar:

ortadan kaldirarak gelirleri ve rekabeti arttirmaktadir (Ehow, 2017).

Allen, Jimmieson, Bordia, ve Irmer, (2007), gecisli degisimin orgiit i¢in Onemli ve
aynt zamanda zararhh oldugunu savunmaktadwr. Gegisli degisim, gelisimsel
degisiklikler kadar sik meydana gelmemektedir. Bununla birlikte, bu noktada
liderligin daha yetkin olmas1 ve Orgiitii siire¢ boyunca yonetebilmesi gerekmektedir.

Bu, cogu yoneticinin Orgiitleri araciifiyla uygulamada basarili olacagi degisim
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seviyesi degildir. Bunlar orgiitlerde 6nemli degisiklikler getirip, tehlikeli derecede

direng ve engeller olusturabilmektedir.

3. Doniisiimsel Degisim

Yeniden yapilanma ve kiiclilme gibi ¢ogu oOrgiitsel degisiklik, tipik bir doniistimsel
degisim tiirli olarak kabul edilmektedir, ¢linkii 6rgiitlenmenin isleyis seklinin temel
yapisint temel olarak degistirmeyi amacglamaktadir (Reger, Mullane, Gustafson, ve
DeMarie, 1994). Ayrica, Orgiitler arasi rekabet, insan kaynaklar1 politika ve
uygulamalarindaki degisimin en énemli ajamdir. Ornegin, Amerika Birlesik Devletleri
orgiitlerindeki orgiitsel doniisiimler, bilimsel yonetim ve endiistri tarihi altinda

gergeklesmistir (Kochan ve Dyer, 1992).

Henderson'a (2002) gore, doniisiimsel degisim insanlarin etkilesime girdigi sistem ve
sireclerin yeniden diizenlenmesini ve yeniden tasarlanmasini ifade etmektedir.
Doniisiimsel degisim, organizasyondaki calisanlarin iligkilerini, sorumluluklarini ve
rollerini algilayisini ifade etmektedir. Orgiitlerdeki her davranis degisikligi icin temel
degisiklikler yapilmaktadir. Koter (2007), bir 6rgiitiin yeni bir lidere sahip olmas1 ve
biiyiik bir degisime duyulan ihtiyaci fark etmesi durumunda, doniisiimiin genellikle
gergeklestigini ve 1yi bir sekilde gergeklestigini ifade etmektedir. Yenileme amaci, tiim
orgiitiin tamamimi degistirmekse, yonetimin Onceliklerinden biri doniisiim siirecini
desteklemektir. Bir boliimde degisiklik yapilmasi gerekiyorsa, genel miidiir boliinmeyi
gbzden gecirmelidir. Ancak, asil sorun, degisim vizyonu yaratabilen ve daha sonra onu
basarmak i¢in astlarm1 motive edebilecek gercek liderleri bulmaktir. Cameron ve
Green (2015), islevselci bakis acgisindan, doniisiim siireci icin bir model gelistirmistir;
organizasyonlar, birbirine bagh olan dort unsurdan veya alt sistemlerden olusmaktadir,
bunlar: ig, insanlar, resmi olmayan Orglitlenme ve resmi Orgiitlenmedir. Bu unsurlar

veya bilesenler, asagidaki Sekil 2.3'te gosterilmektedir.
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Kaynak: Cameron, E., & Green, M. (2015). Making sense of change management: A complete

guide to the models, tools and techniques of organizational change. Kogan Page Publishers. s

120.

Kisacasi, is diinyasinda, doniisiimsel degisim, orglitleri i3 modelinde radikal bir
degisim yapmaya zorlamakta, ¢cogu zaman Orgltsel yapi, kiiltlir, ¢alisanlar ve

yonetimde degisiklikler gerektirmektedir. Ote yandan, dort tiir doniisiimsel degisim

Sekil 2.3. Doniisiim Siireci Modeli

bulunmaktadir (Armstrong, 2006) Bunlar:

1. Orgiitii yonlendiren: degisiklik; 6rnegin, iiretime dayali modelden pazara
dayali modele gecis doniisiimii, doniisiimsel olacaktir.

2. Orgiitsel parcalarda veya bunlar arasindaki iliskilerde temel degisiklik:
Ornegin, merkezilesmeden insani merkeziyete gecis.

3. Calisma yontemlerinde: degisim; Ornegin, bilgisayarla biitiinlesik iiretim gibi

yeni teknolojilerin benimsenmesi.

4. Normlarda, degerlerde veya arastrma sistemlerinde kiiltiirel bir degisim:

Ornegin, drgiitiin islerini yiiriitme, calisanlarina, miisterilere ve daha genis bir

topluluga davranma bigimlerindeki degisiklik.
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Evrimsel bakis acistyla degisim, gecisli, gelisimsel ya da doniisiimsel olarak
tanimlanabilmektedir. Gegisli degisim en yaygin olanidirki, insanlar, yapi, prosediirler
veya teknolojideki kiiciik ve kademeli degisimler yoluyla mevcut durumu iyilestirir.
Bu tiir degisiklikler orgiitiin belirli bir bolimiiniin ya da orgiitiin tamaminin
yaptiklarinin daha iyi olmasini saglama cabasi olarak tanimlanabilmektedir (Gilley,
Gilley, ve McMillan, 2009). Dahasi, bir orgiitiin yapabilecegi bir¢ok orgiitsel degisim
tiirli oldugu i¢in, orgiitlerin bunlar1 uygulamadan once gerekli degisikliklerin tiiriine,
derinligine ve karmasikligina yonelik caba sarf etmeleri gerekmektedir (Dervitsiotis,

2003, s. 261).

Aragtirmacilarin  goriisiine gore Orgiit, degisim tiiriinii se¢me Ozgiirliigline sahip
degildir, bununla birlikte bu se¢im, isin dogasi, fiziksel ve finansal imkanlar, degisim
kuvvetleri, degisime direng, degisim siirecine yonelik olasiliklar ve hazir bulunurluk,
ist yoOnetimin degisim siirecini destekleme yetenegi faktorlerine baglilik
gostermektedir. Orgiitsel degisimin amaci daha iyi hizmet sunma, iiriin iiretme ya da
mevcut is siireglerini ya da uygulamalarmi iyilestirme i¢in verimliligi ve performansi
artirmaktir. Bagka bir deyisle, orgiit icerisindeki uygun degisim tiiriiniin se¢ilmesi
basar1 i¢in dnemlidir. Ug tiir degisim vardir ve her biri farkli degisim ydntemleri,
degisim siireclerinde c¢alisanlarin planlanmasi ve katiimini gerektirmektedir.
Degisimde basarisizligin genel bir nedeni, uyguladiklar1 degisimin tiiriine uygun

olmayan taktikler istemeden kullanan liderlerdir.

Genel olarak, en zor degisiklikler biiyiik stratejilerle karakterize edilmektedir ve
oldukca karmasik ortamlarda gerceklesmektedir (Reinhold, 1992). Bir orgiitiin
cevresel faktorleri degistikge, siire¢ odakli degisim ihtiyaci artmaktadir. Buna ek
olarak, Dawson'm (2003, s. 46) kitabinda da belirtildigi gibi, dort tip orgiitsel degisimi

tanimlanabilir, bunlar Tablo 2.2'de ayrintil1 olarak verilmistir:
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Tiirler Siirekli \ Artarak Radikal \ siireksiz
Uyarlama Yonlendirme
Gelecekteki durumlarm | Ornegin, belirlenen firsatlara yanit olarak
ongoriilmesinde, i¢ diizenlemede, | iiriin veya hizmet sunumunda biiyiikk bir
alt sistemlere veya bireysel | degisiklik. Cevrede 0Ongoriilen temellere
. bilesenlere odaklanilmasinda | dayanan stratejik proaktif degisiklikler, tim
(Iil;:i:: ihtiyag duyulan kademeli degisim, | orgiitiin yeni bir gerceklige
orta  yonetim roliniin  temel | konumlandirilmasi geregidir. Tiim orgiitsel
uygulama gorevidir. Ornek olarak, | bilesenlere odaklanilir ve iist yonetim,
calisan iyilestirme komitesi ve kalite | aciliyet yaratarak degisimi tesvik eder.
iyilestirme girisimleri verilebilir.
Adaptasyon Revizyon veya yeniden yaratma
Cevresel degisikliklere cevaben | Onemli bir performans krizine yanit vermek
kademeli  degisiklikler. Burada | icin yapilan degisimlerdir. Temel degerler de
ama¢ i¢ diizenlemedir. Tek tek | ddhil olmak {izere tiim Orgiiti yeniden
bilesenlere veya alt sistemlere | degerlendirmek icin hizli, sistem c¢apinda
odaklanilir. Orta yonetim roliinlin | degisim saglamak icin tiim Orgiitsel
Tepkisel

temel uygulama gorevidir. Ornegin,
miisteri sikdyetlerine yanit olarak
miitevazi

miisteri hizmetlerinde

degisiklikler yapmak bu tiire girer.

bilesenlere odaklanilir. Ust yonetim vizyon
yaratir ve iyimserligi motive eder. Ornegin,
sekilde

diizenlenmesi, tiriin kapaniglarin1 iceren

stratejinin  bilyiik  bir yeniden

iiriine degisiklikler bu degisim tiiriine girer.

Kaynak: Nadler, D. A., & Tushman, M. L. (1989). Organizational frame bending: Principles

for managing reorientation. The Academy of Management Executive, 3(3), s. 196.

2.2.2. Orgiitsel Degisimin Boyutlari

Degisim iki boyutta goriilebilir:

Birincisi boyut degisimin alamdir:

stratejik

degisiklikler ve kademeli degisiklikler. Ikincisi, ileriye doniik degisikliklerin ve

tepkisel degisikliklerin yer aldigi 6nemli harici olaylarla ilgili olarak degisimin
konumlandirilmasidir (Reinhold, 1992).



30

Teknolojik degisimler, kiiresel rekabetin artmasi, pazardaki biiylik degisimler,
liderlerin ve yoneticilerin diisiince ve vizyonlari, oOrgiitsel yapilarin saglamligi,
bunlarin hepsi Orgiitsel tepkilerin gelistirilmesi i¢in biiyiilk zorluklar olarak
goriilmektedir (Marshak, 2007). Marshak, asagidaki tabloda goriildiigii gibi orgiitsel
degisikliklerin boyutunu 6zetlemektedir:

Tablo 2.3. Orgiitsel Degisimin Boyutlar

No | Boyutlar Ornekler
1 Nedenler Akiler ve analitik mantik
2 Siyaset Grup ¢ikarlar1 ve bireysel ¢ikarlar
3 {lham Mevcut degerler ve gelecekten beklentiler
4 Duygular Duygusal ve reaktif duygular
5 | Zihniyet Rehberlik inanglar1 ve varsayimlari
6 | Psikodinamikler Kayg temelli ve bilingsiz savunmalar

Kaynak: Marshak, R J. (2007). Hidden Dimensions of Organizational Change. Scinsights.
11(2), s. 2.

Mohamed'e (2014) gore, sadece ¢alisanlarii etkilemekle kalmayip Orgiitiin siyaset,
iretkenlik, gii¢, politika, performans, onceliklendirme, siire¢ ve uygulama gibi diger
yonlerini de etkileyen orgiitsel degisimin baska boyutlar1 bulunmaktadir. Burada ekip

yonetiminden departman yonetimine gecisten etkilenme s6z konusudur.

Victor ve Franckeiss (2002), “degisimin bes boyutu: stratejik orgiitsel degisim
yonetimine biitlinlesmis bir yaklasim™ baglikli caligmasinda, orgiitsel degisimin (5D)
bes boyutunu tanmmlamislardir. Orgiitiin vizyonu ifadelerinden is siireclerinin
uygulanmasina gecisin tiim yoOnlerine dair bu boyutlar sunlardir: Yonel, Anlat,

Tanmmla, Uygula ve Gelistir (Victor ve Franckeiss, 2002).

Ozetle, arastirmacilar arasnda orgiitsel degisimin boyutlar1 hakkindaki farkl
gorilislere ragmen, degisimin boyutlar1 orgiit icinde degisim siirecinin tiim yonlerini
etkin bir bicimde toplayan dongiisel siirec modellerini temsil etmektedir.
Aragtirmacilarin - goriisiine gore, Orgiitler ¢aligmalarin1 destekleyen degisimin
boyutlarmi tanimlamali ve drgiitiin tiim unsurlarmin stratejik ve operasyonel hedeflere

ulagsmak i¢in tamamen uyumlu ve kararli olmas1 gerekmektedir.
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2.2.3. Orgiitsel Degisim Siirecleri

Kisa vadede rekabet edebilirlik ve uzun vadeli var olmayr basarmak i¢in Orgiitsel
degisim gereklidir, fakat bu yonetim zorluklarini beraberinde getirmekte ve kiiresel
pazarlar, ileri teknolojiler ve mobil sermaye, maliyetleri siirekli arttirirken ayni
zamanda esnekligi artirmak icin baskilar1 yogunlastirmaktadir (Liischer, ve Lewis,
2008). Bu nedenle, degisim uzmanlari, 6rgiitsel degisim i¢in hazirlanmanin 6nemini
vurgulamiglar ve aym zamanda bunu gerceklestirmek icin cesitli stratejiler
onermislerdir (Weiner, 2009). Orgiitler, cevrelerindeki dnemli degisimlere siirekli
olarak yamt verirler, boylece igsel ve planl degisiklikler yoluyla, hedeflerine
ulasabilirler ve yiiksek karhlik, kalite, rekabet giicii ve etkinlik elde ederler. Bununla
birlikte, bircok drgiitsel degisim cabasi basarisizlikla sonuglanmakta veya tanimlanan

hedefleri tam olarak karsilayamamaktadirlar (Berry, Gordon, ve Hinings, 2003).

Degisim, bir olay olarak degil, bir slire¢ olarak gergeklesir, orgiitsel degisim, degisime
baglamaya yonelik bir duyuru, toplant1 ile anlik olarak gerceklesmemektedir. Bireyler
e-posta ile ya da bir egitim programma katilarak bir anda degismez daha ziyade
degisim deneyimi ve eskiden yaptiklarindan beklenen sekilde isin yapilmasina yonelik

hareketle degismektedirler (Giacquinta, 1973).

Herhangi bir organizasyonel degisim siireci, siirekli devam eden bir siirectir. Bu bir
proje degildir, orgiitiiniizii gérmenin ve gerektiginde, kavramsal bir diizeyde belirtilen
stireler yerine, degisimin igine yerlestirilmesinin yeni bir yoludur, degisim meselesi
bir durumdan digerine gegme meselesidir (Petrescu, 2010). Ote yandan, “degisim
yonetimi ekibinin temel rolii, yeni stratejilerin ve iyilestirilmis siireclerin orgiitiin
yapisina ve kiiltiiriine basarili bir sekilde entegre edilmesini saglamaktir” (Steiss,

2003, s. 263):

1. Stratejik yonetim inisiyatiflerinin bir sonucu olarak ihtiya¢ duyulan orgiitsel
degisiklikleri anlamak.

2. Yeni girisimleri desteklemek igin gerekli Orgiit icindeki gerekli yapisal
degisiklikleri tasarlamak.
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3. Orgiitiin kiiltiirel doniisiimiinii 6nerilen iyilestirmelerin arkasindaki ilkelerle
uyumlu hale getiren bir program tasarlamak.
4. Degisim yonetim planina tepki olarak yiizeye ¢ikacak olan degisimin dniindeki

engelleri 6ngormek, tanimak ve {istesinden gelmek.
2.2.4. Orgiitsel Degisim Modelleri

Bircok Orgiit teorisyeni, karmasik bilimlerin matematik, kavram, model ve
metaforlarindan esinlenen orgilitsel degisim modellerini gelistirmeye baslamistir. Bu
modeller Orgiitiin nedensel sistemini farkli yontemlerle gorsellestirmektedir, ancak
bunlarm tiimii zaman boyutu iizerinde ortak bir noktaya sahip olmakla birlikte, bunlar1
orgiitsel degisim caligmalarina uygulanabilir kilmaktadir (Dooley, 2004). Diger
taraftan, degisim modeline bakilmaksizin, degisiklik dogru bir sekilde uygulandiginda
basarili olabilecektir. Bu nedenle, degisim icin iyi hazirlanildigindan emin olunmali
ve degisime karsi direncin ele alimmasi gerekmektedir. Cogu degisiklik basarisiz olur
clinkii birisi bunu yapmak i¢in bagkasmi zorlamaya c¢ahsmistir (Prochaska ve
Diclemente, 1986; Calder, 2013). Bununla birlikte, farkli ¢calismalar agisindan bir¢ok
farkli Orgiitsel degisim modeli bulunmaktadir ve bu modeller, bir ilkeyi
anlayabilmemiz ve uygulayabilmemiz i¢in degisim siirecini tanimlamak ve
basitlestirmek ag¢isindan yararlidir. Bu boliimdeki literatiir, insan, biyolojik veya

degisim teorileri yerine orgiitsel degisim modelleri ile smirl olacaktir.
1. Lewin’in Degisim Modeli

Lewin (1951), orgiitlerin i¢indeki insan unsuruna odaklanarak oOrgiitsel etkinligi
gelistirmeye ¢ahismistir (Medley ve Aran, 2008; Czarniawska ve Sevon, 2011). Lewin
(1951), degisim teorilerini gelistirmis ve 40 yili askin bir siiredir degisim yonetimi
teorilerini ve uygulamalarini incelemistir. Yazarlar orgiitsel degisimin anlagilmasinda
kullanilan temel modellerden birinin 1950'lerde Kurt Lewin tarafindan gelistirildigini
belirtmiglerdir (Burncs, 2004; Spurlin, Rajala ve Lavelle, 2008). Bu model bugiin hala
kullanilmaktadir. Lewin'in modeli ¢ok rasyonel, ama¢ ve plan odaklidir (Kritsonis,
2005). Lewin'in modeli: Coziilme - Degisim - Yeniden Dondurma olarak da

bilinmekte, degisimi yonetmek icin kendi ¢ercevesini anlamak i¢in basit ve kolaydir.



33

Lewin, sosyal bilimcinin yam sira bir fizik bilimcidir, orgiitsel degisikligi bir buz
blogunun seklini degistirmeye benzetir, yani onu degistirmek ve buz konisine
doniistiirmek i¢in biiyiik bir buz kiipiiniin ¢6zlilmesini agiklamaktadir (Medley, 2008).
Lewin'in alan teorisi, mekanik ii¢ asamali bir siirecte asir1 basitlestirilmistir. Aslinda,
fizik alan teorilerini psikolojik ve orgiitsel siireclere adapte eden karmasik bir zihinsel
modeldir (Rosch, 2002). Bu ¢alisma, Sekil 2.4'te goriintiilenen ii¢ asamali bir prosediir

olarak degisimlerin degisimini agiklayan bir modeldir.

Buz Cizme Degisim Asamasi Tekrar
Asamasi * L #- Dondurma
(Degisim) 5amas]

Sekil 2.4. Lewin’in Degisim Modeli

Kaynak: Cummings, S., Bridgman, T., & Brown, K. G. (2016). Unfreezing change as three

steps: Rethinking Kurt Lewin’s legacy for change management. Human relations, 69(1), s. 34

Kisacasi, degisim meydana geldiginde direncle karsilagsmaktadir. Boylece, dnceden
planlama yapilmaksizin deg8isimi uygulamak muhtemelen basarisizlia yol
acabilecektir. Bunun yerine, orgiitler donma asamasinda baslamali ya da ¢alisanlarinin
direnissiz bir sekilde degismeye hazir olduklarmi ve daha agik olduklarindan emin
olmalidir. Bunu degisim veya planlanan degisikliklerin gerceklestirilmesi siireci
izlemektedir. Son asama, degisimin kalici hale gelmesini ve kurallarin, yeni
aligkanliklarin ve prosediirlerin degisim standardi olmasimi1 saglayan yeniden

dondurma asamasidir (Bauer ve Erdogan, 2009).

Ayrica, Branch'e gore Lewin’in orglitsel degisim modeli ii¢ sekilde gerceklestirilebilir

(D'ortenzile, 2012, s. 33):

1. Orgiitte cahsan bireylerin (yetenekleri, degerleri, tutumlar1 ve nihai

davranislar1 acisindan) orgiitsel degisimin aragsal yaklasimla degistirilmesi,
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2. Cesitli orgiitsel yap1 ve sistemlerini, 6diil sistemlerini, raporlama iliskilerini ve
i tasarmmlarini degistirme,

3. Orgiitsel iklimi veya kisileraras1 iislubu, insanlarm birbirleriyle ne siklikta
etkilesime girdikleri, ¢atismalarin nasil yonetildigi, kararlarm nasil alindigina

gore dogrudan degistirme.
2. Kotter ‘in Degisim Modeli

Kotter (2012), degisim siirecini insanlarin degisiklik yapmas1 gereken sekiz adimdan
bahsederek anlatmaktadir. Kotter'in one siirdiigii adimlar, Sekil 2.5'te gosterilmistir.
Degisim Modelinin ilk ii¢ admmi, degisim i¢in dogru iklimin yaratilmasi, 4 ila 6

admmlar ise degisimin Orgiitle iliskilendirilmesini icermektedir.

Degizimin

gerekli
o oldugu sika bir
Degisimin konusunda koalisvon
Rl karun
olmasmi

Vizyonunuz
net olsun

Kararh
ve
ISrarc

Kiza sireli
kazamimlara
odaklanm

Engelleri
ortadan
kaldom

Sekil 2.5. Kotter ‘in Degisim Modeli

Source: Kotter, J. P. (2014). XLRS8: accelerate. Harvard Business Review Press.

www.kotterinternational.com.
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Kotter'in modeli, boyut ve sektdr olarak farklilik gosteren 100'den fazla orglitiin
incelenmesinden  sonra  gelistirilmistir.  Bilyilk degisim c¢abalarinin  biiyiik
cogunlugunun degisimden sonra ortaya ¢ikan sorunlarin ¢ogunun yorumlanmasinda
basarisizliklar tespit edilmistir (Cameron ve Quinn, 2011). Ek olarak, herhangi bir
biyiikliikkte basarili bir degisiklik Orgiitlerde bu sekiz adimin uygulanmasindan
gecmektedir. Herhangi bir zincirleme siireci, her biri birbiriyle iligkili olan sekiz
asamadan olugmaktadir, ancak, herhangi bir temel hata, doniisim c¢abalarini

zayiflatabilmektedir (Kotter, 2012).

Orgiitsel degisim modelleri hakkinda akademisyenlerin cesitli  goriisleri
bulunmaktadir. Pryor, Taneja, Humphreys, Anderson ve Singleton (2008, s. 7),
yaptiklar1 calismada, degisim ile ilgili baz1 degisim modellerini 6zetlemislerdir:
Lewin'in U¢ Asamali Modeli (Lewin, 1945; Lewin, 1951) . Eylem Arastirmas1 Modeli
/ Teorisi (Collier, 1945; Lewin, 1946; French, 1969; Schein, 1980), Schein'in Lewin'in
Degisim Modelini Gelistirmesi (Schein, 1980), Lippit, Westley ve Watson modelinin
daha fazla artig gdsteren planli degisimi, Lewin’in Ug Asamali Modelinin Bes Asamali
Modele Doniistiiriilmesi (Lippit, Watson ve Westley 1958), Kotter'in Stratejik Sekiz
Asamali Modeli (Kotter, 1996). Jones, Mentor ve Dirmdofer’in Oniki Adim Modeli
(2002). Jick’in On Adim Modeli (2003 ve 2001) ve Shield’in Bes Asamali degisim
modeli olarak One siirlilen diger modeller olarak karsimiza c¢ikmaktadir (Schield,

1999).

Orgiitsel degisim ile ilgili literatiiriin gogu, Kurt Lewin'in, Kotter'in Sekiz Admml1
Modeli ve Ulrich'in Yedi Adim Modeli gibi sosyal psikologlarm degisim modelleriyle
ilgili caligmalarma dayanmaktadir (Fullan, 1993; Bubshait vd., 1998; Pryor vd., 2008;
Brsson, 2010; Alhogail ve Mirza, 2014). Bu alanda onerilen bazi kilavuzlar ve
modeller vardir, 6rnegin, Kotter’in Sekiz-, Ulrich’in Yedi Admmli modelleri (8)

(Alhogail ve Mirza, 2014). Bu modeller asagidaki tabloda 6zetlenmistir:
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Lewin'in Modeli

Ulrich’in Yedi Asamali Modeli

Kotter’in Sekiz Asamali Modeli

Coziilme Degisimin Yonetilmesi Aciliyet Hissinin Olusturulmasi
Degisim Ortak fhtiyacin Olusturulmasi Rehberlik biriminin kurulmasi
Yeniden Vizyonun Olusturulmasi Vizyonun Olusturulmasi
Dondurma M 3 M 3

Bagliligin Saglanmasi

Vizyonun tartigilmasi

Sistemlerin ve Yapilarin
Degisimi

Digerlerinin harekete ge¢gmesinin
saglanmasi

Kisa vadeli kazanglarin ortaya konulmasi
ve planlanmasi

Gelistirmelerin konsolide edilmesi ve daha
fazla degisiklige yonelinmesi

ilerlemenin izlenmesi

Degisikliklerin Yapil .
Son Degisikliklerin Yapiimasi Yeni yaklasimlarin kurumsallastirilmasi

Kaynak: Gilley, A., Gilley, J. W., & McMillan, H. S. (2009). Organizational change:
Motivation, communication, and leadership effectiveness. Performance improvement

quarterly, 21(4), s. 78.

Diger yandan, Palmer (2004), degisim modelinin yedi onemli unsurunu: degisime
liderlik etmek, ortak bir ihtiya¢ yaratmak, vizyon olusturmak, baghligi saglamak,
ilerlemeyi izlemek, isi tamamlamak ve sistem ve yapilardaki degisimi sabitlemek

seklinde tanimlamaktadir.

Dahast, en iyi bilinen degisim modelleri Lewin (1951) ve Ulrich ve arkadaslar1 (1998)
tarafindan gelistirilmis olanlardir. Bununla birlikte, degisim mekanizmalarinin
anlasilmasina yonelik diger onemli katkilar, Thurley (1979) Quinn (1980); Nadler ve
Tushman (1980); Bandura (1986), Beer vd, (1990) gibi baz1 yazarlar tarafindan
yapilmustr.

2.3. Degisime Yonelik Tepkiler

Direng, herhangi bir temel degisime kagmilmaz bir cevaptir. Degisim agisindan

sorunlarin ¢ogundan biri, degisim gerceklestiginde, Orgiit ¢alisanlariin degisime
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diren¢ gostermesidir. Bununla birlikte, orgiit, calisanlar1 degisiklikleri kabul etmeye
ikna etmek icin degisim siirecini kontrol edebilmektedir. Orgiitiin ¢ahsanlarini
degisime uyum saglamaya motive etmek igin, basarili bir degisim siireci etkili
planlamaya bagmmlidir. Bununla birlikte, orgiit i¢in az da olsa direng yararl
olabilmektedir. Inovasyon siireglerinin basarisizliginin baslica nedenlerinden biri
calisanlarin degismesine karsi direncidir (Kirschner, Hendricks, Paas, Wopereis, ve
Cordewener, 2004). Bu calismanin temeli, calisanlarin degisime karsi direnci iizerine
kurulmustur. Degisime karst direng kavrami fizikten degismeceli olarak o6diing
alinmis, direng ise calisanin Orgiitsel degisim girisimlerine karsi olan tepkileri olarak
tanimlanmistir (Folger ve Skaricki, 1999). Degisim direnci, ayn1 zamanda, mevcut
durumu siirdiirme yoniinde hareket eden bir kisitlama kuvveti olarak da

tanimlanmaktadir (Piderit, 2000, s. 783).

Kirkman (2000) direnci, “mevcut durumu degistirme baskis1 karsisinda statiikoyu
siirdiirmeye hizmet eden herhangi bir davrams” olarak tanimlamaktadir. Sosyal
perspektiften, direnisin yikic1 6zelligi vardir, direnis her giin ger¢eklesmeyen sira disi
bir davranistir, ancak direng degisime yanit olarak degerlendirilmektedir (Ford ve
Ford, 2009). Degisime direnme, degisim silirecinin uygulanmasindaki zorluklarmn bir
nedeni olarak sik sik dile getirilir, ayn1 zamanda degisim girisimlerinin basarisizlig1
olarak goriilmektedir (Erwin ve Garman, 2010). Diren¢, aym1 zamanda, yeni bir
sistemin uygulanmasini veya kullanilmasini1 degistirmeyi veya sistem tasarimcilarinin
hedeflerine ulagmasini engellemeyi amaclayan davranislar1 ifade etmektedir (Ameri,

2013).

Piderit (2000), diren¢ teriminin tanimimin daha genis bir perspektiften anlasilmasi
gerektigine inanmaktadir. “Geg¢mis deneysel arastrmalarin gozden gecirilmesi,
direncin kavramsallastirilmasinda ti¢ farkli vurguyu ortaya koymaktadir: Biligsel bir
durum olarak, duygusal bir durum olarak ve bir davranis olarak™ (Piderit, 2000, s. 784).
Ote yandan, degisime yonelik tepkilerin klasik psikolojik perspektifi, dikkatli bir
planlamanin etkili bir sekilde yonetilmesinde ve itirazlarin iistesinden gelinmesinde
bir planlama yapilmasimin énemli oldugunu teyit etmektedir. Insanlarin degisime itiraz

etmelerinin en yaygin nedenlerini anlamak, liderlere, Sekil 2.6'da gosterildigi gibi,
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degisen direng faktorlerini (Rick, 2011) ele almak i¢in strateji degisikligi yapma firsati

vermektedir.
Oz Sayg
A
yeni giiven
Reddetmek
Stres Kabul
\
Kafa kansiklg
\
Depresyon
Kriz
Zaman

Sekil 2.6. Klasik Psikolojik Degisim Reaksiyonlar1

Rick, T. (2011). Top 12 reasons why people resist change. Saatavilla, 13, 2018.

Kaynak:www.Torbenrick.eu. Com.

Arastrmacinin  goriisiine gore, direncin {istesinden gelmek ve oOrgilitsel degisim
programlar1 gelistirmek ic¢in planlama siireci yoneticilerin itirazlar1 etkili bir sekilde
yonetmesini saglayacaktir. Dolayisiyla bu, liderlerin hatalarla basa ¢ikmada ve basarili

bir sekilde degisiklik yapmada proaktif bir rol oynamalarin1 saglamaktadir.

2.4. Cahsanlarin Degisime Reaksiyonu: Kabul ve Diren¢

Degisiklikler tamtildiginda, c¢ahsanlarin  bunlar1  dogrudan kabul etmesi
beklenmemelidir. Calisanlarin olumsuz tepkileriyle basa ¢ikmak icin planlanmis
caliymalar olmas1 gerekmektedir. Liderler, personelinden ne beklemeleri gerektigini

bildiklerinde, onlar1 motive etmek ve sorunsuz bir gecisi tesvik etmek daha kolay
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olmaktadir (Anderson ve Anderson, 2001). Bununla birlikte, orgiitlerde farkli kabul
diizeyleri bulunmaktadir (hafif ve giiclii kabul gibi), bu nedenle, her bir orgiit
hedeflenen calisanlarin kabul diizeyini elde etmeyi planlamalidir. Bununla birlikte,
belli bir ¢alisanin kabul gérmesini saglama siireci makul bir senaryodur. Asagida Sekil
2.7'de, calisanlarin Orgiitsel degisime karsi tepkilerinin cergevesi gosterilmektedir

(Wittig, 2012):

_‘_—
Direng Orta Derecede Reaksiyon Kabul

Sekil 2.7. Calisanlarin Degisime Reaksiyonu: Kabul ve Direng

Kaynak: Wittig, Cynthia. (2012), Employee resistance to organizational change.

Organizational development practitioner, 44(2), s. 25.

Talya ve Berrin (2012), degisime kars1 dort diren¢ formundan olusan bir degisim-
diren¢ modelini tanimlamiglard1 ; bu formlar sunlardir: Aktif direng, pasif direng,

uyum ve coskulu destek (Talya ve Berrin, 2012):

1. AKktif diren¢: Degisime karsi direncin negatif reaksiyonunu temsil eden ilk
asamadir. Aktif direnise katilanlar degisim cabalarmi etkileyebilir ve yeni
prosediirlere dogrudan itiraz edebilirler.

2. Pasif direnc: Bu nokta ikinci asamay1 temsil etmektedir. Pasif diren¢ degisime
ses cikarmadan tepki verir, stresli ve mutsuz hissedebilir ve hatta karar
vericilere belli etmeden alternatif bir is arayabilirler.

3. Uyum: Bu asamada, calisanlar, yavas yavas, degisim siirecini kabul etmeye
baslarlar ve hatta basa ¢ikma Onerilerini ileri siirerler. Bu durum, degisimin
pozitif ve gerekli olduguna dair derin bir inan¢ olustugu anlamina gelir.

4. Coskulu destek: Son asama; yeni yontemin savunucularin igerir ve aslinda
cevrelerindeki diger kisileri de degisim cabalarina destek vermeye tesvik

etmektedir.
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Arastrmacinin  goriisiine gore, buradaki en onemli sey, dnceki asamalar1 etkili bir
sekilde incelemek ve analiz etmek ve bu asamalarin her birinin, degisim siirecinin
kabul veya reddedilme diizeyleri agisindan etkisini belirlemektir. Boylece, bu da
orgiitiin genel hedeflerine ulasilmasina yardimci olmaktadir. Degisime karsi direng

formlar1 asagida Sekil 2.8’de gosterilmistir:

Akitif Direnc Pasif Direnc Urvum Coskulo Destek

Sekil 2.8. Degisime Direng Formlari

Kaynak: Talya, B &Berrin, E. (2012). An Introduction To Organizational Behavior. Creative

Commons, s. 640.

2.5. Cahsanlarin Degisime Diren¢ Gostermelerinin Nedenleri

Gegctigimiz yirmi y1l iginde, Bati literatiiriinde, orgiitsel degisimin yonetilmesi i¢in en
uygun yontem agisindan ¢ok fazla tartigma olmustur (Bhatnagar, Budhwar, Srivastava,
ve Saini, 2010). Sonralari, orgiitlerin siirekli olarak isi kolaylastirmak ve maliyetleri
azaltmak icin biiyiikli kiiciiklii bir dereceye kadar degistigi fikri, yeni bir olay
olmaktan ¢ikmustir (Hodges ve Gill, 2014). Ayrica, bazi ¢alisanlar i¢in degisim kolay
bir sey degildir. Aslinda, baz1 bireyler icin degisim c¢ok zordur, ¢iinkii bu degisim
orgiitleri etkiler ve normal olan aktiviteleri aniden swa dis1 hale getirmektedir.
Calisanlarin degisimi oOrgiite dair olumlu bir siire¢ olarak benimsemelerini saglamak
da ¢ok zordur. Degisime adapte olurken izlenecek iyi bir model bulunmamaktadir.
Tiim calisanlarin nihai degisimi degerli ve gerekli gbérmesi i¢in yoneticilere diisen
gbrev onlar1 basari konusunda ikna etmeleridir, ama bu noktada en etkili yontem

degisimin kendisinde olmasi gerekmektedir (Ortiz, 2016).

Burada ortaya ¢ikan, calisanlarin neden degisime direnir sorusudur. Calisanlarin
orgiitlerin i¢ kuvvetlerinden kaynaklanan degisime direnme nedenlerinin pek ¢ok
nedeni bulunmaktadir. “Bir orgiitiin i¢ kuvvetleri, bir Orgiitii degistirmek igin

degisikligin gerekli oldugunu gosteren sinyallerdir” (Esparcia ve Argente, 2012, s. 4).



41

Genel olarak, biiyiime, gii¢ ve politik faktorler, hedef basarisi, yasam dongiisii, insan
kaynaklari, kararlar ve yoneticilerin davraniglari, ekonomik kisitlamalar, Orgiitlerin
birlesmesi ve kazanilmasi ve kriz gibi faktorler bu kuvvetlere 6rnektir (Esparcia ve

Argente, 2012).

Basit bir entellektiiel anlagsmazliktan derin oturmus psikolojik Onyargilara kadar
degisime kars1i calisan direncinin birka¢g farkli sebebi bulunmaktadir. Ancak,
calisanlarin degisime bireysel olarak direnmesine sebep olan bir¢ok sebep vardir, bu
da bir oOrgiitiin 6nemli degisiklikler yapmasmi engelleyebilmektedir Bu boliimde
arastirmaci, bazi akademisyenlerin degisime karsi direng konusundaki goriislerini

godzden gecirecektir.

Bedeian (1984), orgiitsel degisime kars1 dort direnis nedeni ortaya koymustur:

Smirh bireysel ¢ikarlar.
Degisime katihminin paradoksal degerlendirmesi.

Yonetime karsi giiven eksikligi ve yanlis anlama.

L o L

Degisime yonelik diisiik hosgorii.

Genel olarak, O'Toole (1995), Schermerhorn, Hunt ve Osborn, (2005), Burke, (2018),
degisim hakkmdaki farkli teorilerden, degisime direnmenin arkasindaki nedenleri

incelemis ve su nedenleri siralamislardir:

1. Sirekli degisim, yasamim dogal bir hali degildir. Dolayistyla, degisime karsi
diren¢ normal bir insan i¢giidiisii olan dogal bir duygudur.

2. Mevcut durumdan memnun olma, ¢ogu c¢ahsan isleriyle mevcut durumdan
mitkemmel sekilde memnun olmasi degisime direng yaratmaktadir.

3. Degisiklik islemini gergeklestirmek i¢in uygun zamanimn se¢ilmemesi direng
yaratmaktadir.

4. Bilinmeyene duyulan korku ve kisisel ¢ikarlar degisime direng yaratir.

5. Basarisizlik korkusu degisime karsi direng yaratmaktadir.

6. Diger orgiitlerdeki degisimin basarisi, her Orgiitiin basarili olacagi anlamina

gelmemektedir.
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Ote yandan Recardo (1995), calisanlarm degisime neden karsi geldiklerini on iki

nedende Ozetlemistir:

1. Orgiitiin yapismin, miisteri hizmetleri odakli bir is stratejisiyle uyumlu
olmamasi,

Calisanlarin olumsuz olarak etkilenmesi,

Calisanlarin daha az firsat ve daha fazla is ytiki algisi,

Beklentilerin agik¢a ifade edilmemesi,

Degisimin uygulanmasinin uzun zaman almast,

Calisanlarin gelecege doniik kaygi duymasi,

Orgiitiin 6diil/ceza sistemindeki eksiklikler,

Orgiitiin i¢ iletisiminin zayif olmasi,

A A L T

Degisimin mevcut sosyal etkilesimleri kotii anlamda etkileyebilme olasiligi,
10. Orgiitiin yeterli kaynaklara sahip olmamast,

11. Degisimin tanitiminin 1yi yapilmamasi degisime karsi1 direng olusturur.

Fakat, Strebel (1996), calisanlarin degisime direncine farkh bir bakis agisindan
yaklasir, yani c¢alisanlar ve oOrgiitleri arasindaki iliski bakimindan degisime karsi

direnci degerlendirir. Bu iliskinin {i¢ boyutu bulunmaktadir:

1. Resmi boyut; i3 tammmlarma ve performans anlagsmalarina ve calisanlarin
performansina yansiyan boyuttur.

2. Psikolojik boyut; cahisanlarin davraniglarini etkileyen giivende, baghlik ve
sayg1 acisindan olan boyuttur.

3. Sosyal boyut; kurulusun kiiltiiriinden ortaya gikar. Orgiite olan baghliklarini

degistirdigi icin ¢alisanlar bazen degisime direnirler.

Dent ve Goldberg (1999), degisime kars1 direncin nedenlerini, yanlis anlama, sasirma,
giiven eksikligi, basarisizlik korkusu, duygusal yan etkiler, kisilik ¢atigmasi, is
durumuna / giivenligine yonelik tehditler, kotii egitim, ¢aliyma grubu ayrihigi, koti
sonu¢ korkusu, degisim hatas1 ve belirsizlik faktorlerine baglamaktadirlar. Degisime
kars1 direncin kontrol edilmesi i¢in, liderler, ¢alisanlarina her {i¢ boyutla ilgili olarak

yeni yolu tanimlamali ve onlar1 kabul etmeye ikna etmesi gerekmektedir.
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Degisime karsi direncin bir baska nedeni, orgiitiin bilgisayar, yeniden tasarlanan
sirecler veya yeni karar verme modelleri gibi yeni bir teknolojiyi kullanmaya karar
vermesine ortaya c¢ikmaktadir. Bu gibi teknolojiler, degisime muazzam bir direng
yaratmada rol oynayabilir, ¢iinkil bu noktada temel neden ¢alisanlarin i kayb1 korkusu

tasimasidir (Darf, 2009; Levasseur, 2001)

Diger arastirmacilar ise (Beer ve Mohna, 2000; Allan, 2002; Scholar, 2003),

calisanlarin direniginin bazi nedenlerini soyle siralamislardir:

Degisim girisiminin bir gecis asamasi olduguna dair inang.

Diger yoneticilerin veya calisanlarin beceriksiz kisiler olduguna dair inang.
Kontrol veya otorite kaybi ve is glivencesi kaybi.

Sosyal durumu veya statiiyli kaybetme korkusu.

Yeni beceriler kazanma yeteneklerine olan giiven eksikligi.

Yoneticilerden hoslanilmamasi kaynakli giiven eksikligi.

A L

Degisiklikler yapildiktan sonra tiim c¢ahisanlarin asm is yiiklecenegine dair
inanglari.

8. Orgiitiin daha fazla caba gosteremeyecegine dair inang.

Yukaridakilere ek olarak, yoneticiler orgiitlerdeki herhangi bir degisikligi uygularken
bazi unsurlar1 g6z dniinde bulundururlar, ciinkii OD en 6nemli etkilerini bireysel ve
grup seviyelerinde gostermektedir. Orgiit i¢indeki bireyler resmi ve gayri resmi
orgiitler olabilir, degisime siirekli olarak direnebilirler. Ornegin, sendika birligi drgiitii
iist yonetim tarafindan Onerilen yeni eylem yollarina son derece giiglii bir sekilde kars1
koyabilir. Ayrica, informal gruplarm Orgiit icinde direng yaratma iizerinde etkisi
bulunmaktadir. Bu nedenle, seviyelerdeki degisiklikler oOrgiit kiiltiirii, calisma

yontemleri, is tasarim, is devri, iletisim ve sistem tipini etkileyebilmektedir.

Robbins ve Hochstetler (2005), ve Nagel, Fellow ve Profesor, (2006), Sekil 2.9'da
gosterildigi gibi, bireylerin neden degisime direnebileceklerinin bes nedenini

Ozetlemektedir:
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Secici bilgi isleme Alskanhklar
Bilinmeyene Bi]:""}-s""] Giivenlik
Yénelik Direng
Ekonomik
Faktdrler

Sekil 2.9. Degisime Bireysel Direng Gostermenin Kaynaklari

Kaynak:: Robbins, S &Jay, H. (2005). Organizational Behavior. San Diego State University.

Prentice Hall International, Inc, s. 351.

Lewis (2011), degisikliklerin uygulamaya konuldugu zaman, ¢alisanlarin degisime

yonelik bazi tepkilerini soyle tanimlamaktadir:

Korku, endise, stres gibi duygusal tepkiler.
Uygulamanin yanlis anlasilmasi.

Herhangi bir fiziksel yontemde degisimin dogrudan deneyim entegrasyonu.

Ll o A

Degisimin g¢ercevesinin biligsel kapasitesi.

Dahasi, direncin temel nedenleri belirsizlik, ahskanlik, kisisel kayiplara iliskin kaygi
ve degisimin Orglitiin ¢ikarina olmadigina dair inangtir. Diger bir diren¢ nedeni,
cahsanlarin alskanliklarindan uzaklasmalaridir (Lane, 2007). Ornegin, ¢ahsanlar her
giin ise gider ve ayni sekilde birkag yil boyunca calisirlar, bu da is yapmanin ve giinliik
is problemlerini ¢dzmenin rutin yontemlerine yol agabilir. Boylece miizakere, degisimi
direncinin yaratilmasinda rol oynayabilmektedir. Bu karmasiklikla basa ¢ikmak icin,
yonetim temel olarak aligkanliklara veya programlanmis cevaplara dayanmaktadir
(Patti, 1974). Bununla birlikte, degisimle karsi karsiya kaldiginda, yonetimin aligilmig
yollardan gelen tepkilere olan egilimi bir direng kaynag: haline gelmektedir. Ugiincii



45

diren¢ nedeni, ¢alisanlarin sahip olduklar1 bir seyi kaybetme korkusudur. Direncin son
bir nedeni, kisinin degisimin Orgiitiin amag ve ¢ikarlariyla bagdasmadigina olan inanci

olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Robbins ve Coulter, 2012).

Bateh, Cataneda ve Farah (2013) 'e gore orgiitsel degisime direng nedenleri sunlardir:
Is istikrar1 ve is biiyiimesi ile ilgili kaygilar. Birgok calisan, islerini siirdiirmek igin
yeterince sansli olmayacaklarindan korkarken, digerleri, degisiklikler yapildiktan
sonra yeni beceriler 6grenmek ve gelistirmek noktasinda isteksiz veya hazirliksizdir.
Sonug olarak, yukarida bahsedilen tiim bu nedenler, pek ¢cok durumda dogrudur, ancak
her ne kadar oOrgiitler, bu tiir sebepleri ele almak icin yollar bulsa da bunlar pek de
giivenilir olmayabilir. Degisim ayn1 zamanda hem Orgiit hem de ¢alisanlar iizerinde
etkili olan birtakim degiskenlerden de etkilenmektedir. Bununla birlikte, degisime
direnme nedenleri goz ardi edilemeyecek bir gerceklik oldugu i¢in, ,0nemli olan

degisime direnmenin nedenlerini anlamaktir 6nem arz etmektedir.

Calisanlarin degisime karsi direnci, karmasik ve siirekli gelisen is ortamida yonetimin
karsilastigi karmasik bir sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Degisim siireci
miimkiindiir; ancak calisan direnci, degisen inisiyatiflerin basarisizligina énemli bir
neden olarak tanmmlanmistir. Temel olarak, cahsanlar yukarida belirtilen c¢esitli
nedenlerden dolay: isyerinde degisime direnmektedir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin
isteki degisime ve degisimin kotii yonetim uygulamalarina olan baglantilarina neden

kars1 koyduklarmi anlamak arastirilmaya ihtiya¢ duymaktadir.

2.6. Pozitif Direng

Direng, klasik olarak, 6rgiitiin amaglarina kars1 istenmeyen ve 6nyargili bir ¢atismanin
temel nedeni olarak anlagilmistir. Direng, bu nedenle sirketin etkinligini azaltan g¢esitli
fikirlerin gelistirilmesi olarak anlasilmistir. Dolayisiyla direng 6rgiitlerdeki degisimin

diismani olarak anlasilmaktadir (Waddell ve Sohal, 1998).

Genel olarak, calisanlar ikna edici mesajlara direnirken, baslangictaki tutumlarindan
daha emin olacaklar veya direng performanslarmi olumlu bir sey gibi
degerlendireceklerdir. Yani, direng gostererek iyi bir sey yaptiklarini diisiineceklerdir

(Crano ve Prislin, 2008). Islevsel acidan bakildiginda, takdire deger bir arastirmanin
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bagarisinin bir Olgiisii olan girisim, bir Orgiitiin olumlu degisimleri uygulayarak
kapasitesini artirmasi halinde yonetim ve ¢alisanlar arasindaki olumlu etkilesimin
ortaya ¢ikarilmasiyla kesfedilebilecektir (Whitney ve Trostem, 2010). Dahasi, basarili
yonetim ve takdire deger arastirma ile orgiit kapasitesini artirabilecek, yani pozitif
degisikliklerin uygulanmasmin sonuglarin1  gdsterebilecektir. Aksi durumda,
calisanlara motivasyon saglanmali, rehberlik yapilmali ve giindelik is deneyimlerini
olumlu ydnde etkileyebilecek degisiklikleri ve hatta kiigiik degisiklikler bile
desteklenmelidir. Olumlu duygular aym zamanda daha yaratici fikirler {iretir. Bu
nedenle toplantilarda olumlu faaliyetler yapmak, ¢alisanlarin degisim siirecinde yeni

coziimler ve yenilik yontemleri gelistirmelerini tesvik etmektedir (Langley, 2013).

Orgiitlerde degisime yol agan pek ¢cok kuvvet vardir, bu kuvvetler pozitif yontemlerle,
orgiitlere ve calisanlarina fayda saglamak i¢in kullanilabilir (Lewis ve Cooper, 2005).
Direng her zaman olumsuz bir etkiye sahip degildir, hatta degisime karsi direng olumlu
bir fikir olabilmektedir (Bauer ve Errin, 2012). Degisim korku, endise, hayal kiriklig1
ve stres ya da motivasyon kaynagi ve olaylara meydan okuma ya da her ikisi olabilir
(Brooks, 2006). Nasil etki edecegi, yonetimin tiim degisim siirecini nasil ele aldigina
baghdir. Degisim, caliganlarin katilmi olmadan iist yonetimden baslatilirsa, bu
olumsuz sonuglara yol acabilir. Bununla birlikte, kararlar alt diizey yonetimden

baglarsa, degisimi basarili ve etkili bir sekilde uygulama firsat1 olacaktir.
2.7. Degisim Direncinin Ustesinden Gelmek

Fullan vd., (2005) tarafindan yapilan calismalarda, ¢ogu basarisiz durumlarda eksik
olan sey, degisim siirecini ve uygulamada basarili bir degisim yaratan temel itici
giicleri anlamaktir. Degisim bilgisinin varlig1 basartyr garanti etmez, ancak yoklugu
basarisizliga yol acar. Isyerinde degisime kars: direncin iistesinden gelmek, calisanlar
ve yonetim arasinda siirekli bir savas halinde gergeklesmek zorunda degildir. Bununla

birlikte, degisime diren¢ nedenlerinin her yoniiyle arastirilmasi gerekmektedir.

Degisimin yOnetimi, gelecek yillarda oOrgiitlerde olmasi amaclanan bir temadir
(Randall, 2004). Diinyadaki insanlar ve orgiitlerin degisime biiylik oranda ihtiyaci

duymaktadir. Insanlar evdeki acil kisisel ihtiyaglarm veya isyerindeki gdrevlerin
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yerine getirilmesinde cok fazla zaman harcamaktadirlar. Genellikle, yasamlarindaki
degisim kuvvetlerinden etkilendiklerini ve siklikla kendi durumlarmi kontrol etme
yeteneklerinden yoksun olduklarini belirtmektedirler. Insanlar zamanlarini rastgele
yOnetir, bu yiizden zaman cizelgesini planlama becerisine sahip degildirler. Bununla
birlikte, daha biiylik bir yasam dengesi isterler, bu da arkadas ya da aile {iyeleri gibi
baskalarindan yardim alarak yapilabilmektedir (Lindsay ve Smith, 2007).

Degisime kars1 direng, s6z konusu ¢alisanlar i¢in olumsuz sonuglara yol agmaktadir.
Robbins ve Judge, (2012), calisanlarin orgiitsel degisime olumsuz tepki verdiginde,
olumsuz duygular yasadiklarini1 ve goniillii olarak orgiitten ayrilma olasiliklarinin daha
yiiksek oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, orgiitler, ¢alisanlarin 6zellikle degisime
kars1 direng, degisim i¢in hazir olma, liderlik etkinligi, calisanlarin baghlig1 ve degisim
girisimlerine katilimi1 ve stratejik degisimin basarisim1 saglamak i¢in gereken rol ve
yetkinlikleri analiz etmesi gerekmektedir (Bateh vd., 2013). Hultman (1995), bazi
calisanlarin, degisim cabalarinin onlara biiyiik faydalar saglamasina ragmen, degisime

direnmeye yatkin olduklarini dogrulamaktadir (Hultman, 1995).

2.8. Etkili Degisim

Kotter (2007), etkili degisimin bir takim 6zelliklerini tanimlamig, en 6nemli 6zellikleri

su sekilde siralamustir:

1. Gereklilik: Rekabet avantajmi saglamak i¢in Orgiitler, c¢alisanlar ve
yoneticiler, degisimin var olmak i¢in 6nemli oldugunu kabul etmelidir.

2. Aciliyet: Degisim gergeklesecekse, aciliyet duygusu ile ¢ahisanlar veya orgiit
harekete gecirilmelidir.

3. Vizyon: Vizyon modeli, degisim ve yapilandirmanin uygulanmasi ihtiyacini
aciklamaya yardimci olur..

4. lletisim: Tletisim, vizyonu anlamaya yardimci olur ve gerceklesmesini saglar.

5. Takim ¢ahsmasi: Calisanlarin yetenekleri ve orgiitsel giicleri birlestirildiginde

degisim tercih edilebilir hal almaktadir.

Genel olarak, orgiitsel degisimin yonlendirilmesinde ya da engellenmesinde liderligin

rolii, orgilitsel degisim literatiiriindeki en 6nemli arastirma alanlarindan biridir (Bateh
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vd, 2013). Bu noktada amag, bir problemi ¢dozmek veya degisime karsi direncin
istesinden gelerek Orgiitiin hedeflere ulagmadaki performansini iyilestirmesine

yardimc1 olacak mevcut firsatlar1 degerlendirmektir.
2.9. Degisim Direncinin Ustesinden Gelme Yontemleri

Yoneticilerin tavirlarindaki dagmiklik ve rahatsizlik siirekli degisim agisindan
belirsizlik ve gerginlik yaratabilecektir. Cahsanlarin bunlar1 nasil anlamlandirmalari
gerektigi acik degildir. Degisimin etkili bir sekilde nasil yonetilecegi, ozellikle
orgiitlerin gidisatindaki degisimlerin nasil degisebilecegi belirsizdir. Buna ragmen,
tiim is modelleri, stratejik cergeveler ve Orgiitiin faaliyetlerinin “paylasilmis” temsilleri
olarak hizmet eden temel Oncelikler ise yaramayabilecektir (Kettinger, Teng, ve Guha,
1997). Ayrica, orgiitlerin ve uluslararasi sirketlerin yaptig1r degisiklikler, dis ortamimn
hizli bir sekilde gelismesi ve kiiresel finansal krizlerin bir sonucu olarak, geleneksel
calisma bicimleri degismeye ve kiiresel gelismelere karsilik gelen yeni yollar
bulunmaya zorlanmaktadir. Bundan sonra, bu orgiitlerde ¢ahsanlara ve kisilere,

degisime direnmek i¢in pek ¢ok sebep olacaktir.

Degisimin sisteme nasil eklenecegini ve sistemin bundan nasil etkilenebilecegini,
bunu basarmak i¢in etkili araglarm neler oldugunu ve ¢ahsanlarin degisim direnci ve
bunun iistesinden gelmek i¢in yonetim gerekli araglara yatirim yapmak ¢ok 6nem arz
etmektedir (Baker, 1998). Calisanlarin bakis agisindan, herhangi bir orgiitsel degisim
bicimi, islerinin niteligini ve kisisel yasamlarini dogrudan veya dolayli olarak
etkileyebilir (Palmer, 2004). Bu etki, c¢alisma durumlarmin, ozelliklerini ve
gelecekteki hedefleri degistirerek hissedilebilir. Bu nedenle, c¢ahsanlar degisim
stireclerini anlayabilmekte ve gerceklestirebilmekte, etkinligini analiz edebilmekte ve
kendi ve is hedeflerini tanimlayabilmektedirler (Fullan, 1997). Dolaysiyla,
yoneticilerin, bu degisimi miimkiin kilmak icin bu siireci anlamas1 gerekir. Direng,
planlanan degisim siirecinde kaginilmaz bir unsurdur, direnglerin iistesinden gelmek
i¢in yapilan miidahaleler de dahil olmak tizere, degisim aktoriiniin rolii ok onemlidir
(McKay, 1993). Yoneticilerin orgiitlerdeki degisim direnglerini ele almasina yardimci

olabilecek ¢esitli taktikler bulunmaktadir. Bunlar asagida detaylandirilmistir:
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1. Egitim ve iletisim

Orgiitler, bireylerin kolektif ¢alismasiyla yiiriitiilir. Bununla birlikte, her cahsan,
calisma politikalar1 veya talimatlarina uygun olmayan veya bilmesi gereken diger
kigilere uygun sekilde bildirilmeyen bagimsiz eylemlerde bulunabilmektedirler.
Koordineli sonuglar elde etmek i¢in iyi iletisim gereklidir (Armstrong, 2006). Egitim
ve iletisim, degisimin olumlu yanlarma dair yanhs anlasilmay1 azaltmada ve
calisanlarin ikna edilmesine yardimci olarak, degisimin olumlu tarafin1 géstermede rol
oynayabilmektedir. Diger bir deyisle, ¢alisanlarin egitilmesine yardimci olan en iyi
yol, calisanlara degisim planlari ile ilgili bilgileri acik¢a saglamaktir (Acandura, 2016).
Bir degisimin mantigmi iletmek, c¢ahsanlarin direncini iki seviyede azaltabilir:
Birincisi, yanls bilgilendirmenin ve zayif iletisimin etkilerini azaltir ve eger calisanlar
tiim gercekleri 6grenirlerse ve yanlis anlamalar ortadan kalkarsa, direncin iistesinden
gelinebilir. Ikincisi, iletisim, dogru bir sekilde paketlenerek degisim ihtiyacini1 satmaya

yardimc1 olabilecektir (Robbins ve Judge, 2012).
2. Destek

Destek biiyiik Olclide otoriteden ziyade firsatlara ve ikna etmeye odaklanmaktir.
Degisikliklerin sonuglar1 hakkinda deneyimlerin paylasilmasi, ¢alisanlar1 ikna edici
olabilecegi gibi, orgiitsel degisikliklerin olumlu yonlerini de gosterebilir (Williams,
2000). Aslinda degisim, 6zellikle ¢alisanlarin is profillerini etkilediginde, ¢alisanlarin
performanslarini ve is tatmini etkilemektedir. Bu gibi durumlarda, yonetim ve karar
vericiler, calisanlarin yeni degisikliklere uyum saglayabilecekleri egitim, rehberlik ve
destek gibi belirli eylemleri gerceklestirmelidir (Kegan ve Lahey, 2001). Calisanlar
ihtiyaclarinin g6z ardi edilmedigini hissetmelidir. Boylelikle yoneticiler, duygusal ve

aragsal destek saglayarak calisanlarini degisime hazirlayabilirler.

Calisanlar, mevcut metotlardan yeni yontemlere kadar bir¢ok nedenden 6tiirii her tiirlii
gecise katilmadiklarinda degisimden hoslanmazlar veya degisime direng
sergilemektedirler Bu nedenle iist yonetimden destek almalar1 gerekir. Duygusal
destek, degisimleri sik sik tartigmak, ¢alisanlarin endiselerini gidermek i¢in yardimci

olabilecektir. Basitce, c¢alisanlarin yeni yontemle etkin bir sekilde performans
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gosterebilmelerine duyduklar1 giiveni ifade etmek gerekmektedir. Temel destek, bir
egitim programi saglamak seklinde olabilir, boylelikle ¢alisanlar yeni yontemin nasil

isleyecegini bilebileceklerdir (Talya ve Berrin, 2012).

3. Egitim

Isletme yonetimi alaninda egitim, bireylerin drgiitsel amaglara ulasmasina yardimct
olabilecek bir yontem olarak tanimlanmaktadir (Mathis ve Jackson, 2011). Temel
olarak egitim, degisim ve gerekli beceriler hakkinda bilgi birikiminin temel tas1 olarak
kabul edilmektedir. Proje ekibi iiyeleri, orgiitlerdeki degisimi uygulamak i¢in gerekli
olan becert, bilgi ve davraniga dayali egitim gereksinimlerini gelistirmelidir (Paton ve

McCalman, 2000).

Al-Ameri'ye (2010) gore, orgilitlerde degisim istikrarsizdir ¢iinkii degisim esas olarak
bliyime ve adaptasyon agisindan diisiiniilmektedir (Demers, 2007). Dahasi,
calisanlarin kendilerini yeni ¢alisma ortamina adapte etmeleri gerekmektedir.
Degisime karsi direncin iistesinden gelebilecek bir yontem gelisim ve egitimdir. Yeni
calisma ortaminda kaliteyi ve Uretkenligi artirmak i¢cin gerekli yeni prosediirler ve
teknoloji calisanlara Ogretilmelidir. Isyerindeki yoneticilerin, ¢alisanlarin yeni
kosullara uyum saglamalar1 i¢in yenilik¢i ve faydali egitim kurslar1 saglamasi gerekir.
Bu, orgiit icindeki ¢alisma ortaminda uyumu beraberinde getirecektir. Gergekten de,
egitim kurslari, calisanlarin performanslarint ve 6nceden tanimlanmis hedeflerini
tyilestirmek igin bir tiir motivasyon saglayacaktir (Al-Ameri, 2013). Ayrica, odak
gruplar1 ve caligtaylar, kullanic1 katilim siirecini artirmak ve yaraticiligi ve 6grenmeyi

saglamak icin onemli araclardandir (Alhogail ve Mirza, 2014)

4. Motivasyon

Bir kavram olarak motivasyon, kuramsal bir yap1 olarak adlandirdigimiz igsel siiregler
dizisi olarak tanimlanmaktadir. Bu karmasiktir, ¢iinkii ¢oklu davraniglara yol acan
coklu siirecleri icermektedir. Insandan insana farkhlik gostermektedir. Ciinkii
insanlarin birbirinden farkli ihtiyaclar1 ve farkli 6nem noktalar1 bulunmaktadir
(Borman, Ilgen, Klimoski, ve Weiner, 2003, s. 226). Degisim girigimlerinin tiimii,

liderligin son derece basarili olmaya, deger katmaya devam etme arzusuyla orgiitsel
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diizeyde uygulanabilir (Berry ve ark., 2003) Calisan motivasyonu, direncin {istesinden
gelme noktasinda Onemli teknikler olarak goriilmelidir. Motivasyon, calisanlarin
momentumunun yeni degisimlere uyum saglamasi ve yeni seylerin genellikle nasil
yapildiginin  korunmasi acisindan Onemlidir. Ust yonetimin, calisanlarm yeni
degisiklikleri miimkiin olan en az direngle kolayca kabul etmelerini nasil saglanacagini

anlamas1 gerekmektedir (Alhogail ve Mirza, 2014).

5. Degisim Takimlar Olusturmak

Degisim savasinda en etkili silahlardan biri, degisim takimlar1 olusturmaktir. Gorev
birimleri hem yaratim hem de uygulamaya odaklanmaya yardimci olmaktadir. Ayri
bir departman, acil bir ihtiyaca yonelik yeni bir teknoloji yaratma 6zgiirliigiine sahiptir.
Uygulamanin tamamlanip tamamlanmadigini gormek ig¢in bir gorev birimi
olusturulabilir. Gorev birimi iletisim, kullanic1 katilimi, egitim ve degismesi gereken

diger faaliyetlerden sorumlu olabilmektedir (Daft, 2009).

Buna ek olarak, degisim arastirmasimi kabul eden kisileri segcmek, degisime kolaylikla
uyum saglama ve degisime uyum saglama yeteneginin kisilige bagh oldugunu 6ne
siirmektedir, Baz1 insanlar degisimle ilgili olarak digerlerine gore daha olumlu
tutumlara sahiptir (Robbins ve Judge, 2012, s. 583). Insanlari, degisime ihtiyag
oldugunu ikna etmek i¢in degisim liderinin her birini ayr1 ayr1 ikna etmek zorunda
olmadigin1 anlamak 6nemlidir. Bununla birlikte, insanlarin degisime yonelik gortsleri,
fikir liderleri veya calisanlarin davraniglar1 ve tutumlari {izerinde giiglii bir etkisi olan

kisiler tarafindan etkilenmektedir (Sailor, 2017).

6. Degisim Siirecine Katilim

Calisanlar degisim c¢abalarina dahil olduklarinda, degisime direnmek yerine degisim
stirecine entegre olma olasiliklar1 daha ¢ok artmaktadir. Bu yaklasimin direnci 6nemli
Olciide azaltmas1 muhtemeldir ve ¢alisanlarin degismeye razi olmasi beklenmektedir
(Jesse, 2011). Benzer sekilde, bireylerin katildiklar1 bir degisim kararma direnmeleri
zordur. Katilimeilarin anlaml bir katki saglayabilecek uzmanliga sahip olduklarini
varsayarsak; onlarm katihmi, direnci azaltabilmekte, baghlik saglayabilmekte ve

degisim kararinin kalitesini artirabilir (Robbins ve Hochsteteler, 2005).
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7. Pozitif Tliskiler Gelistirmek

Orgiit ile calisanlar arasmdaki giiclii iliski aglari, rgiitler icin 6nemli becerilerdir.
Orgiitiin, piyasalarda dengenin korunmasma yardimci olmalar1 i¢in ¢ahsanlarma
giivenmeleri gerekmektedir. Bu sebeple takim halinde veya baskalariyla etkin bir
sekilde caligmak, isyerindeki en Onemli seylerden biri haline gelmistir. Ayrica,
calisanlar bunlar1 uygulamakla ylikiimlii olan yoneticilere gilivenirlerse degisiklikleri
kabul etmeye daha istekli olurlar (Robbins ve Judge, 2012). Yonetimde giiven ile
pozitif iliskiler gelistirmek, orgiitsel degisime olan baghligi artirilabilir (Acandura,

2016).

8. Etkileme ve Isbirligi

Degisime kars1 direncin iistesinden gelmenin bir baska yolu da etkileme ve isbirligidir.
Istenen degisiklige ulasmak amaciyla drgiitteki diger kisileri etkilemeye calismak icin
gerekli bilgiler saglanir ve degisim i¢in gerekli olaylar yapilandirilir. S6z konusu
taktikler ise yaramadig1 ve maliyetli goriildiigii zaman etkileme ve isbirligi yaklagimi
one cikmaktadir (Kilicoglan ve Derya, 2013). Hem etkileme hem de isbirligi,
mubhaliflerin destegini kazanmak igin nispeten ucuz yollardir. Ancak, hedefler
kandirilmakta veya kullanilmakta olduklarinin farkina varirlarsa tehlikeli bir hal
alabilir. Boyle bir durum gergeklesirse, degisiklik aracismin giivenilirligi en aze

inmektedir (Robbins ve Judge, 2012).

9. Degisim Direnci Nedenlerinin Anlagilmasi

Orgiit icinde degisiklik yapilirken, iist yonetim genellikle bir sebepten otiirii
calisanlarin istenmeyen tutumuyla karsi karstya kalir ve calisanlar degisim siirecine
direnmektedirler. Bu nedenle, iist yonetim, bu konuyla etkilesimli olarak ylizlesmek
yerine, bunu Onceden ele almalidir (Aladwani, 2001). Pek ¢ok kurulusun degisim
girisimlerini gerceklestirememesinin nedeni, degisimin c¢alisanlar iizerindeki etkisini
hafife almasindan kaynaklanmaktadir (Kavanagh ve Ashkanasy, 2006). Yani bu agama
degisimin kabul edilmesi i¢in 6nemlidir, ¢linkii bu nedenlerin incelenmesi ve analizi,
degisimi basarili kilmaktadir. Bununla birlikte, yoneticiler tarafindan ele alinmasi

gereken bir takim sorular vardir: Kitleniz degisimden korkuyor mu? Onerdiginiz
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degisim, onlar i¢in daha fazla ¢aligma anlamina mu geliyor? Onlar1 olumsuz yonde
etkiler mi? Bu sorularin cevaplarini anlamak, liderlerin degisimi, ¢ahisanlarin ve
orgiitiin ihtiyaclarina gore sekillendirmesine yardimci olabilir (Talya ve Berrin, 2012).
Bu nedenle, degisimin uygulanamamasindan kaginmak i¢in diren¢ nedenlerini bilmek

onem arz etmektedir.

10. Acik ve Gizli Zorlama

Degisim direncini asmak i¢in diger yontemlerin basarisiz olmasi durumunda, bu
yontem son ¢oziimdiir. Aslinda, zorlama taktikler listesinin son basamagidir. Degisime
diren¢ gosterenler lizerinde dogrudan tehdit veya gii¢ uygulanmasidir ve acik zorlama
calisanlara, degisime direnmenin ne anlama gelecegini tam olarak anlatmasiyla
ilgilidir. Gizli zorlama degisim girisimlerinin basarisiz olmas1 durumundaki olumsuz
sonuglarin ¢alisanlara bildirilmesidir. Zor kullanmanin en biiyiik sorunu, ¢alisanlar ve
ist yonetim arasmdaki giivene kaginilmaz olarak zarar vermesidir (Kotter ve

Schlesinger, 2008; Robbins ve Judge, 2012).

Buna ek olarak, zor kullanmanin avantaji ise, hizli sonug¢ vermesi ve her tiirlii direncin
istesinden gelebilmesidir, ancak insanlar1 kizdirma riski bulunmaktadir (Dessler ve
Philips, 2008). Ancak yoneticiler, olumsuz performans, isten duyulan
memnuniyetsizlik ve sonunda isten ayrilmaya yol agacak hayal kirikligi, korku,
intikam ve yabancilasma gibi zor kullanmanin negatif etkilerinin oldugunu
bilmelidirler (Kiligoglu ve Derya, 2013). Bu yontem, degisimin daha dnceden
bilgilendirme yapilmadan uygulandigi, ¢alisanlarin karar alma siireclerine katilmadigi

gelismekte olan iilkelerde bagvurulmaya daha miisaittir.

Lawrence (1954) ve Flower (1962), yoneticilerin degisime kars1 dirence destek veren
bes gosterge perspektifi sunmustur: Calisan perspektifinden degisimi gormek,
degisime katilmak ve degisimin c¢alisanlar {izerindeki etkisini anlamak, degisim,

gelisme, egitim, etkili iletisimi anlamak.

Buna ek olarak, Nadler (1981), orgiitsel degisimin birka¢ asamada yonetilebilecegini

Oone stirmiistiir:
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1. ik asama: orgiit degismeye basladiginda mevcut durumdan gelecege hareket
eder.

2. Sonraki agsama: Orgiitiin islevi beklentilere dayanir ve planlandig1 gibi galisir.

3. Etkin bir gecisi gerceklestirmek, Orgiit iiyelerine gereksiz maliyetler

olmaksizin gecise yol agar.

Kisaca, etkili degisim i¢in orgiitsel degisim asamalari, sekil 2.10'da verilmektedir.

>~

A Meveut durum: B: Gegis evresi: C: Gelecek
O raiitteki statiilko Orgiitiin hareketi Durum: Orgiit >
hedefleri

L

Sekil 2.10. Orgiitsel Degisimin Asamalari

Kaynak: Dawson, P., ve Andriopoulos, C. (2014). Managing change, creativity and

innovation. Sage, s.110.

Ote yandan, Ahmed, Zbib, Arokiasamy, Ramayah ve Chiun, (2006), ¢ahisanlarin
degisime direng gostermediklerini ancak, bir dereceye kadar degisimin yerlesmesi,
maliyeti ve alisilmasindan korktuklarmi iddia etmektedirler. Zander, (1950) alt1 temel

degisim direnci nedeni One siirmektedir (Ahmed vd, s. 5)

1. Degisimden etkilenecek olan ¢alisanlar i¢cin degisimin niteligini agiklamak.

2. Degisim, genis bir yorum cesitliligine agiktir.

3. Calisanlarin degisimlerden etkilenmeleri, degisimin dogasi veya yoniinden sz
sahibi olmak yerine bunu yapmak icin tizerlerinde baski olusturmaktadir.

4. Degisikligin kisisel gerekcelerle yapilmasi dirence yol agmaktadir.

S. Degisim siirecinde oOrgiitteki belirli kurumlar g6z ardi edilirse, direng
olusmaktadir.

6. Degisimden etkilenenler degisime direng gosteren giicli  kuvvet

sergilemektedir.
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Mevcut durum, gegis evresi ve gelecekteki durumdan olusan Orgiitsel degisimin {i¢
asamasi giiclii bir ¢cergeve sunmaktadir. Ancak, bu modelde, degisimi yonetmek, bir
orgiitlin mevcut bir durumdan gelecekteki bir duruma dogru bir hareket olarak
goriilmesi, merkezi yonetim gorevinin, degisim hedefleri acisindan beklentileri
kargilarken, Orgiit veya calisanlara yiik getirmeden nasil gergeklestirilecegine
dayanmaktadir (Dowson ve Andrlopoulos, 2014). Oyun (2001), daha fazla degisime

neden olacak iki egilimin varhgint vurgulamaktadir:

1. Olanaklar: artiran teknolojilerin ve sosyal igbirligi araglarinin kullanilabilirligi

2. Isyerinin fiziksel kosullar1

Teknoloji ve isyerinin fiziksel durumu, orgiit icinde basarili bir degisim i¢cin 6nemli
unsurlardir. Fiziksel kosullar, ekipman, alet ve mobilyalardan daha fazlasidir. Ayrica
fiziksel kosullar, ¢ahsanlarin nasil ¢alistigi ve yonetildigi, kullanilan teknolojiler ve
orgiitiin igyerini 6nceden belirlenmis hedeflerine ulagsmak i¢in nasil kullandig1 ile de

ilgilidir. Bununla birlikte, isyeri, orgiitiin isleyisi veya misyonu i¢in de 6nemlidir.

Yeni teknolojiler ve degisen isyeri uygulamalar1 Orgiitin ve isin dogasmni
degistirmistir. Ornegin, bir TKY sisteminin benimsenmesi, iiretkenlik iizerinde bir
etkiye ya da hatta olumsuz bir etkiye sahipken, ¢alisanlarin igyeri sorunlarmni tartigsmak
ya da iiretim is¢ilerinin kar paymni arttirmak i¢in diizenli olarak toplanan ¢alisanlarin
oranmi arttirmak, bu durumun tiretkenlik {izerinde 6nemli ve olumlu bir etkiye sahiptir
(Black ve Lynch, 2001). BT kullanimi, kuruluslarin hizli degisen is ortaminda daha
rekabetci bir konum kazanmalarini saglar. Sonug olarak, BT'nin 6nemi ¢ok yiiksektir.
Bu yiizdan, daha fazla sirket BT gelistirmelerine daha fazla yatirim yapmaktadir (Lau,
2001).

Kotter, orgiitiin i¢inde 6nemli bir degisim yaratan sekiz asamali bir siireci “Degigimi
Yonetmek” (1996) bashkli kitabinda soyle Ozetlemistir: Aciliyet hissinin
olusturulmasi, Rehberlik biriminin kurulmasi, Vizyonun olusturulmasi, Vizyonun
tartisilmasi, Digerlerinin harekete ge¢mesinin saglanmasi, Kisa vadeli kazanglarin
ortaya konulmasi ve planlanmasi, Gelistirmelerin konsolide edilmesi ve daha fazla

degisiklige yonelinmesi, Yeni yaklagimlarin kurumsallagtiriimasi.
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Dahasi, Kotter ve Schlessinger (2008), degisime karst direncin iistesinden gelme

konusundaki tartigmalarinda sekil 2.5.'de detaylar1 verilen bir model dnermislerdir:

Tablo 2.5. Degisime Diren¢le Basa Cikma Yontemleri

Yaygin Olarak . q
No | Yaklasim Kullamldi Durumlar Avantajlan Dezavantajlar:
Ikna olduktan sonra,
Veri ve bilgi eksikligi, calisanlar genellikle Calisanlar dahil
Egitim ve bilgi analizinde tutarlilik degisimin oldugunda ortaya
1 Iletisim sorunu uygulanmasina ¢ikan zaman kaybi
yardimet olurlar
Yoneticilerin degisimle Katilan bireyler,
S oere . .. . Katilimcilar
ilgili tiim bilgilere sahip degisim uygulamasina .
. . uygunsuz bir
olmadiklar1 ve degisime ve degisim S
. degisiklik tasarlarsa,
diren¢ konusunda programlarina o,
Katihm o o . degisikligi
calisanlarin 6nemli bir ekledikleri tiim
2 . . - . A ’ uygulamak uzun
giice sahip oldugu bilgileri taahhiit saran alir
durumlarda ederler. '
Cok zaman alabilir,
Hizlandirma Cahsaplar uyum sorunlari Uyum sorunlgrl 11e. pahqh.ya mal
nedeniyle direng ilgili baska bir taktik olabilir, ¢caba
3 ve Destek - o . .
gosterdiginde. caligsmasi yoktur. gerektir ve yine de
basarisiz olabilir.
Bir kimsenin veya bir Bir¢ok durumda,
takimin degisim sonucu Bazen onemli dlciide baskalarini
Miizakere kaybedecegi durumlarda ve | direngten kacinmak yiiktimliiliikleri igin
ve anlasma | bu grubun diren¢ gosterme | nispeten kolay bir pazarlik yapmaya
4 giicline sahip oldugu yontemdir. tesvik etmek ¢ok
durumlarda. pahali olabilir.
Degisime kars1 Caliganlar
. Diger siireclerin durdugu direncin iistesinden kandirildiklarini
Etkileme ve 2 .
isbirligi veya daha pahali olacagi gelmek aglsmdan hizli | hissederlerse
5 $ durumlarda. ve ucuz bir ¢dziim gelecekte sorunlara
sunar. yol acabilir.
Acik ve Degisim aktorlerinin hiz ve COIF hizl Ve kolay bir | Gahsanlar degisim
C . e s < sekilde degisime karst | baslaticilara karst
Gizli gereklilige ihtiyag duydugu | > A T
direncin iistesinden cephe alirsa riskli
6 zorlama durumlarda. o .
gelebilir. olabilir.

Kaynak: Kotter, J. P., & Schlesinger, L. A. (2008). Choosing strategies for change. Harvard

business review, s. 7.

Hiatt ve Creasey (2003), Degisim Yonetimi Ogrenim Merkezi'nde drgiitsel degisim ile

ilgili yaptiklar1 ¢aliymada, su noktalar1 vurgulamiglardir: Calisanlarm degisim

karsisindaki

tutumu yoneticiler ve idareciler

icin degisim yOnetimine giris
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niteligindedir. Comeron ve Green (2009), diinya ¢apinda 400'den fazla orgiitte degisim
yonetimi tizerinde ¢alismis ve bir dizi basarili faktoriin bulundugunu tespit etmistir

(Comeron ve Green, 2009):

1. Ust yonetimin degisim inisiyatifi siireci boyunca etkili destek vermesi, bu
stirecte degisim i¢in rol model olarak hareket etmesi, ¢alisanlarla iletigim
halinde olmasi.

2. Degisim hareketi ve momentumun korunmasmi kolaylastiran yoneticiler ve
calisanlar arasmdaki etkili koordinasyon.

3. Orgiit boyunca siirekli ve hedefe yonelik iletisimde bulunulmasi. Orgiit
icindeki farkh ilgi diizeylerine derinlemesine ve genisligine uygun hale
getirilerek yapilir.

4. Degisim siireclerindeki uzmanlar tarafindan orgiit icinde 1iyi ¢alisma
iliskilerinin kurulmasi (¢caligma agi).

5. Yonetilen degisimin tiiriine uygun, iyi planlanmis ve organize bir yaklasimin
varligi.

6. Problemin ¢oziimii i¢in ¢alisanlarin katiliminin saglanmasi. Katilimm onemi

vurgulanmalidir.

Williams'a (2000) gore, degisime karsi direncin iistesinden gelmek i¢in yedi nokta
vardir: (1) Ekibin potansiyelini en iist diizeye ¢ikarmak icin yapilandirilmasi, (2)
Zorlu, ulasilabilir ve ilgi ¢ekici hedeflerin belirlenmesi, (3) Catismalarin hizla ve etkin
bir sekilde c¢oziilmesi, (4) Degisime enerjik bir sekilde liderlik ederek calisanlarin
degisime miidahil edilmesi. (5) Tutkuyla iletisim kurulmasi ve gelecek vizyona
inancin bir 6rnegi olunmasi, (6) Yenilik¢iligin ve yaraticiligin giiclendirilmesi, (7)
Pozitif ve destekleyici tutumun siirdiiriilmesi (Williams. 2000). Dahasi, Eisenhardt
(2000), yoneticilerin degisime karsi direnci azaltmak ic¢in kullanabilecekleri c¢esitli

yontemler ve araglar saglamig ve 6rnegin, iletisim ve egitim Onerisinde bulunmustur.

Sonug olarak, Nanda (1996) yeni bir model gelistirmistir. Bu model Tablo 2.6'de

gosterildigi gibi degisime direngle basa ¢ikmak igin bir dizi Onerileri gostermektedir:
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ele alin.

LB . ilk 6nerinin basanisiz . R
Direncin 11k siradaki oneri . Ikincil Oneriler
No . olma nedeni
Nedenleri
Caligsanlarn Degistikleri Etkilesimli ve kisileraras1 | Degisimin faydalarini
degisimin takdirde fayda elde | yonetim, degisimin yogun bir sekilde
faydalarindan | edeceklerini etkisinin ¢alisanlarin iletmek caliganlarin
1 habersiz diisinmelerini yararia olamayacagini orgiit i¢in dogru olani
olmalar1. saglayarak hesaplamasi. yapmasi, degisim
calisanlarin ikna duygusuna hitap
edilmesi. etmelidir.
Calisanlar Calisanlari, Yonetim belirsizligi Yo6netimin
belirsiz bir potansiyel hesaplayamayabilir. degerlendirmesini ve
gelecek igin dezavantajlara Yonetim, riskten uzak degisim siirecinde
endiselenmek | karsi degisime olabilir. Caliganlarm dogabilecek risklere
2 tedir. ulastirmak. kullandiklar1 programlar, | karsi ¢alisanlarin tavrini
ayrilamaz, etkilesimli ve kesfedin.
kisilerarasi olmayabilir.
Caligsanlar Calisanlarm yeni Calisanlar giivenlik Degisim siirecinde
eski beceriler konusundaki calisanlari, kendilerini
aligkanliklara | gelistirmek icin yetkinliklerinden yansitma ve yonetmeye
ve rutinlere harcadiklari etkilenebilirler. tesvik edin.
3 sadik kalirlar. | cabalar1 yeniden

Kaynak: Nande, A. (1996) . Impiemention organizational change. Harvard Business school.

UK, s. 8.

Basarisiz degisim yontemleriyle yaygin olarak iligkili olan nedenler arasinda degisim

stirecinin ¢alisanlarca anlagilamamasi, basarisiz liderlik, kaynak yetersizligi, degisim

baslatilmadan 6nce yapilmayan planlama ve egitim gelmektedir.

Kisaca, orgiitler kolayca, diizenli ve sorumlu bir sekilde siirekli degismektedir, ancak

orgiitlerdeki degisim keyfi bir denetleyici olamaz (Hannan, ve Freeman, 1984). Ancak

degisim, hayatimizda ve bir¢ok orgiitiin kimliginde dnemli bir rol oynar ve degisim

orgiitleri biiylitmek ve gelistirmek icin bir aractwr. Buradaki soru, direncle

karsilasmadan degisimin nasil basarili bir sekilde uygulanacagidir (Jorgensen,

Albrecht, Neus, Rietz, ve Krahn, 2008). Dahasi, Palmer (2004), orgiitlerde degisim

yonetimine dair sekil 2.11.'de gosterilen bir yap1 ortaya koymustur.
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Evet

Dezizimin baganyla
uygulanmas:

Sekil 2.11. Degisimin Isleyisi

Kaynak: Palmer, B. (2004). Making change work: practical tools for overcoming human

resistance to change. ASQ Quality Press. s 6.
2.10. Cahismanin Dayandig1 Temel Arastirmlar

Gunumuzde, her sey hizli degismekte olup kurumlar de bu hizli degisime ayak
uydurma ve ayakta kalma miicadelesi icerisindedirler. Oysayil degisime uyum
saglamak oldukg¢a zordur ve planl bir caligmay1 gerektirir. Ayrica donanimli liderlere
de ihtiya¢ bulunmaktadir. Siradan yoneticilerle orglitsel degisimin gergeklestirilmesi
olmamaktadir. Orgiitsel degisimin ve ddniisiimiin gergeklestirilebilmesi igin gerekli
olan liderlik ozellikleri, kurumlarin i¢inde bulunduklar1 ¢evre, amaclarina ve

yapilarina gore farkliliklar arz edebilir (Tunger, 2011).

Teorik cerceveler; ister nitel, ister nicel, ister karigik yontemler olsun, her tiirli

arastirma i¢in son derece onem arz etmektedir (Lederman ve Lederman, 2015). Bir
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bilgi formunun gelistirilmesindeki ilk asama, temel olarak okuyucularm ya da ilgili
alandaki insanlarin bu meseleyi ne kadar ileri gotlirdiigiinii anlamak i¢in literatiir
taramasi ile baglamaktadir (Kumar ve Phrommathed, 2005). Alligood'a gore, (2013)
arastirma stlirecindeki kuramsal ¢ergeve, belirli bir fenomen veya mesele hakkinda
bilimsel bir ¢ergeve olan birbiriyle iliskili kavramlar grubu olarak tanimlanmaktadir.
Ayrica, bu caligmanin ana temasi ile ilgili kuramsal temeller, bir aragtirma projesi
planlarken ilk asama ve temeldir. Mevcut caligmalarin biiyiik ¢ogunlugu Onceki
calismalardaki mevcut bilgilerle desteklenmelidir. Literatiir taramas: ilgili 6geleri
diizenlemekte ve tanimlamaktadir (Baker, 2000). Bu nedenle, bu boliim, ¢alisanlarin
neden nedenleri oOrgiitsel degisim girisimlerine karst ciktiklarmi ve calisanlarin
direnglerini asmanin yontemlerinin neler oldugunu ortaya koyarak literatiirii
vurgulamay1 amaclamaktadir. Takip eden boliimde, daha onceki ¢alismalar ayrmtili

olarak ele alinacaktir.

Baker (1989) tarafindan gerceklestirilen degisime direncin yonetilmesi ¢alismasinda
degisim direncinden sorumlu nedenleri ortaya ¢ikarmay1 ve bunlara pratik ¢oziimler
sunmayl amaclamaktadir. Degisime diren¢ konusunda ilgili literatiirii gozden
gecirerek Baker (1989) yoOnetim stratejilerinin  dirence yol agabilecegini iddia
etmektedir. Bu noktada Baker (1989) diizeltici yonetim eylemine ihtiya¢ oldugunu
belirtmektedir. Diizeltici faaliyet, degisimle ilgili yeterli bilgi saglamay1 ve
calisanlarin degisim korkusuna dikkat ¢ekmeyi icerebilir. Diger olumlu adimlar,
calisanlarin degisime gercgek bir gerekcelendirmeye ikna edilmesini ve gecis slirecini
kolaylastirmak ve c¢alisanlarin hayal kirikhigini1 hafifletmek icin yeterli kaynak
saglamay1 icermektedir. Yoneticiler, stirekli olarak iyilestirilmis miisteri hizmetleri ile
ilgili degisiklikleri iliskilendirmek icin c¢alismali ve c¢ahsanlarin yeni fikirleri
kesfetmeye ve onlarla denemeler yapmaya tesvik edildigi bir ortam yaratmalidir.
Iverson (1996), Avustralya'nin Victoria eyaletindeki biiyiik bir kamu hastanesinin 761
calisanindan olusan bir 6rneklem kullanarak orgiitsel degisimin kabuliinii 6ngdren bir
nedensellik modelini test etmistir. Calisma, calisanlarin Orgiitsel baghligi kabul
etmelerinin, orgiitsel baghlik, uyumlu bir endiistri iliskileri (IK) iklimi, is
motivasyonu, egitim, is giivenligi ve olumlu duygudurum, is doyumu ile arttigini
gostermektedir. Ancak, calisanin Orgiitsel degisimin kabulii, sendika iiyeligi, rol

catismasi, gdrev siiresi ve cevresel firsatlar tarafindan azaltilmaktadir. Onemli olarak,
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Iverson (1996) orgiitsel baglhiligin degisim siirecinde hem belirleyici hem de araci rol
oynadigimi ortaya koymustur. Waddell ve Sohal, (1998). Diren¢: Degisim yOnetimi
icin yapic1 bir ara¢ caismasinda; OD'in zorlugunun, direncin temel dogasm yanlis
anlayan basit bir varsayim dizisinden tiiretilen direnisin yanls yonetilmesi ile daha da
agirlagtigint tartigmaktadir. Bu ¢alisma; yonetim kurulunun, direncin iistesinden
gelmek yerine, onu kullanma yontemlerinden yararlanarak, degisime karst direncini
dikkatle yoneten tekniklerden biiyiikk Olglide faydalanabilecegini Onermektedir.
Calisan, degisime kars1 direnmez, aksine degisimin neden olabilecegi potansiyel
sonuglara, belirsizliklere ve yanlis anlagilmaya direnir. Ayrica; bu ¢alisma, direng
yonetim yaklagiminin ihtimalleri koruyan bir yaklasimla degistirilmesi durumunda

diren¢ yonetiminin énemli 6l¢iide ilerleyebilecegini 6ne siirmektedir.

Kirkman, Jones ve Shapiro (2000), tarafindan yapilan c¢alisma, ¢alisma ekibinin
etkinliginde "diren¢ engeli" nin incelendigi ¢ahismada iki Fortune 50 orgiitiinde,
ekiplere gecisteki agik uglu ¢alisan yorumlarmi inceleyerek, ¢alisanlarin kendi kendini
yoneten c¢ahsma ekiplerine (SMWT'ler) direnmelerine neden olan faktorleri
arastirmaktir. Calisma, calisanlarin degisim hakkindaki endiselerinin genellikle
diren¢le sonucglandigini ve bunun da g¢atigma gibi bir¢ok olumsuz Orgiitsel durumla
sonuglandigini gostermektedir. Teknolojideki stirekli degisiklikler ¢atisma ve direng
yaratmaktadir. Ayrica, bu ¢alismanin sonuglar1 genellikle, ekip gecislerinde ortaya
cikan calisanla ilgili endiselere iliskin onceki arastirma bulgularini desteklemektedir.
Ornegin, calisanlarin prosediirel ve dagitim adaleti ile ilgili endiseleri, rollerindeki
degisiklikler, is yiikleri ve sosyal destek bu siireci etkilemektedir. Bovey ve Hede
(2001) irrasyonel fikirler, duygu ve degisim direnci arasindaki iliskiyi aragtirmuslardir.
Biiyiik degisiklikler yapan dokuz oOrgiit, 615 katiimcidan elde edilen veriler
kullanilarak incelenmistir. Analiz sonucu, irrasyonel diisiincelerin, degisime
direnmeye yonelik davramgsal niyetlerle pozitif olarak iligkili oldugunu gostermistir.
Gerek rasyonel diislinceler, gerekse duygular, Orgiitsel degisimlere direnmek igin
niyetlerin varyansmin % 44'linii agiklamaktadir. Bovey ve Hede (2001), yonetimin
kilavuzluk etme ve bir miidahale stratejisi gelistirme ihtiyaglarma vurgu yaparak,
ozellikle radikal degisikliklerin uygulanmasinda direncin iistesinden gelmek icin farkl

yontemler gelistirilmesi gerektigini ileri stirmiislerdir.
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Degisime direnci yonetmek tiizerine gergeklestirilen ¢alismada, yeni degisimlerin
ortaya ¢ikmasmin hem psikolojik hem de ekonomik etkileri ile ilgilidir. Calisma,
degisim yonetimi siirecini dort asama ile sunmaktadir; kesif, olumsuzlama, direng ve
kabul. Ancak, degisim yonetimi bu kategorilere girmemektedir. Sadece degisim
stirecini anlamak icin projeler teslim eden tesis yoneticilerini donatmak, ayni zamanda
daha da onemlisi, ¢alisanlarin degisime nasil direnmekte olduklarmni ayirt etmek ve
degisim siirecini kolaylagtirmak i¢in bir yol bulmalarin1 saglamak amaglanmaktadir.
Degisime kars1 direncin yonetilmesinde kilit unsurlardan biri, ¢alisanlarin orgiitsel
degisimlerin hedefleri hakkinda iletisim kurmak i¢in etkili ve silirekli bir siire¢ ve
cesitlendirilmis iletisim araglarmin kullanilmasidir. Laframboise vd., (2002), iist
yonetimin degisim siireci boyunca etkili iletisim araglar1 gelistirmesi gerektigini ve
degisime karsi direncin {istesinden gelmede ve degisim c¢abalarmi gelistirmede rol

oynayabilecek uygun kaynaklarin saglanmasina ihtiya¢ oldugunu 6nermilerdir.

Toremen'e gore, (2002), egitim orglitlerindeki degisimin smirliliklart ve nedenlerini
konu alan ¢aligmada, egitim oOrgiitlerinde degisiklik yapmaya neden olan sebepleri
ortaya koymaya ve degisim planlar1 uygulamak i¢in engelleri kaldirmaya caligmustir.
Calisma Tiirkiye'deki okullarda uygulanmistir. Calisma 6rmeklemi, 200 6gretmenden
olusmakta ve amaci okullardaki Orgiitsel degisimin nedenlerini incelemektir.
Arastirma, okullarda kriz ve ¢atisma, okul i¢i iletisim bozuklugu ve ¢evresel baskilar
olmak Tlizere degisim siireclerinin uygulanmasinda iic Onemli faktoériin rol
oynayabilecegini gostermektedir. Calisma, okul ¢alisanlarinin egitim ve degisim igin
stirekli uyarlama yapabilmeleri i¢cin egitilmelerini ve okul yOnetiminin egitim
kurumlarimdaki degisim nedenlerini de dikkate almasini1 dnermektedir. Schuler (2003)
cahsmasinda degisim direncinin ilk on nedenini ortaya koymustur. Ilk olarak,
calisanlarin eski calisma seklindeki degisikliklerin etkilerinden korktuklar1 icin
degisimin riskine vurgu yapilmaktadir. Ayrica, ¢ahsanlar degisiklik sonras1 yeni isleri
yapma yeteneklerini ve becerilerini yitireceklerini diisiinmektedirler. Asir1 ¢aliyma
programlarmin olacagmi diisiinmektedir. Degisikliklerin uygulanmasindan sonra
gorevler konusunda siipheleri vardir ve yeni fikirlerin kendileri i¢in uygun oldugundan
emin olmak isterler. Reformcular arasmnda gizli giindemler olmasindan korkarlar.
Dahasi, onerilen degisikliklerin fikirlerini tehdit edebilecegini diistinmektedirler. Statii

veya yasam Kkalitesi kaybma ugramaktan korkar. Ote yandan calisanlar, Onerilen
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degisimin koti bir fikir olduguna gergekten inanabilir. Benzer sekilde Schuler (2003),
tim direncin duygular ile ilgili olmadigini, ¢alisanlarin degisime baghliklariyla da
ilgili oldugunu belirtmistir. Boylelikle, orgiitler ¢alisanlarin tepkilerini hem rasyonel

hem de duygusal diizeylerde ele almalidir.

Val ve Clara,ya gore, (2003) degisime direng iizeriene yapilan kavramsal ¢alismada
orgiitsel degisimi, evrimsel ve stratejik degisimlerin kapsamu ve tipolojisine
odaklanarak incelemektedir. Cahsmada, bir degisim siirecine giren Ispanyol sirketleri
incelenmistir. Val ve Clara (2003) degisime kars1 direncin, evrimsel degisime kiyasla
stratejik degisimlerde daha gii¢lii oldugu sonucuna varmuslardir. Ayrica calisma,
degisime kars1 direncin artirilmasinda dort faktoriin rol oynadigini ve bu faktorlerin de
evrimsel ve stratejik degisikliklere gore farklilastigini ortaya koymustur. Faktorler,
orgiitsel sessizlik, ve kapasite boslugu olarak siralanmistir. Ancak, koklii degerlerin
neden oldugu direnci azaltmak i¢in, yOneticiler mevcut Orgiit kiiltiiriiniin degisen
hedeflere ¢ok iyi uyup uymadigini dikkate almalidir. Bununla birlikte, eger bir uyum
yoksa yoneticiler orgiit kiiltiirii ve degisen hedefler arasndaki uygunluk siirecini
tyilestirmek i¢in uygun yollar bulmaldirlar. Stanley vd., (2005), kavramsal olarak
calisanlarin sinizm ve siipheciligini ¢alismisladir. Sonuglar, sinizm yonetimdeki giiven
izerinde bir etkiye sahip oldugundan, orgiitsel degisim hakkindaki sinizm, degisim
hakkindaki stiphecilikten ayirt edilebilir oldugunu gostermistir. Dahasi, belirli bir
degisim hakkindaki hem sinizm hem de siiphecilik, kisisel ve durumsal degiskenlere
gore farkhdir ve belirli bir degisim hakkindaki sinizm, c¢alisanin degisime direnme

niyetine gore degiskenlik gostermektedir.

Degisime direng ve ERP uygulama basarist: degisim yonetimi girisimlerinin olumlu
rolii lizerine gergeklestirilen ¢alismada, degisim yOnetimi girisimlerinin, direng ve
kullanic1 memnuniyeti arasindaki iliskiyi hafifletirken, direncin 6nceden tanimlanmis
hedefler arasmdaki iliskiyi kontrol ettigini gdstermistir. Ayrica, degisim yoOnetimi
girisimlerinin kullanic1 memnuniyeti lizerinde dogrudan olumlu etkisi bulunmaktadir.
Calisma ayrica, onceden belirlenmis hedeflere ulasmada 6rgiitli bir direncin olumsuz
oldugunu gostermistir. Son olarak, calisma, ERP gibi yeni degisim fikirlerinin
uygulanmasinda insan faktoriiniin ¢ok 6nemli oldugu sonucuna varmistir. Calisma

yonetimi, kullanicilart yeni sistemlerin veya fikirlerin potansiyel faydalar1 hakkinda
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egitmek i¢in yapilandirilmis bir program baglatmasini énermistir. Bu, bircok yonden,
ortaya ¢ikabilecek muhtemel direnci azaltabilir ve basarili bir uygulama olasiligini

artirabilir (Ahmed, Zbib, Arokiasamy, Ramayah, ve Chiun, 2006).

Orgiitsel degisim icin hazir olma icerikli makalede ise, orgiitsel degisim kavramina
hazir oldugumuzu aciklamak ve degisim aktdrlerinin OD igin bireylerin hazir
bulunurluklarimi nasil etkileyebilecegini test etmektir. Caligma dort onemli yontemde
degisim yontemlerinin daha iyi anlasilmasina katkida bulunmaktadir. Birincisi,
degisim i¢cin hazir olma, degisime karsi direngten kaynaklanmaktadir. Hazirlik, 6rgiit
iiyelerinin, niyetleri, tutumlar1 ve inanglar1 agisindan agiklanmaktadir. Ikincisi, etki
stratejilerini  agiklayan model, degisim faktoriinlin ve kisisel ve toplumsal
dinamiklerin, hazir bulunurluk siirecindeki giivenirliginin 6nemi kadardir. Ugiincii
olarak, degisim 1srar1, bireysel hazir bulunurluk ve gerekli degisiklikler birlestirilerek
bir smiflandirmas: sunulur. Son olarak, biiyiik bir¢ok uluslu sirketin biiyiik dlcekli
degisim i¢in hazirlik yaratma g¢abalar1 tanimlanmaktadir (Armenakis vd., 2006). Oreg
(2006), orgiitsel degisime karsi bir diren¢ modeli dnermekte ve bunu test etmektedir.
Cogu calismasmin aksine, Oreg (2006), direnci c¢ok yonli bir yap1 olarak
kavramsallagtirmaktadir. Oreg (2006), direng bilesenleri ile calisanlarin kisilik
Ozellikleri arasmndaki iligkileri, orglitsel baglami1 ve isle ilgili bazi sonuglari
incelemistir. Arastirma, hem kisiligin hem de baglamin, ¢alisanlarin biiyiik 6lcekli bir
orgiitsel degisime karsi tutumlarin1 anlamli bir sekilde etkiledigini gostermistir. Bu
tutumlar, ¢alisanlarin is tatmini, orgiitsel baghlik ve 6rgiitten ayrilma niyeti ile dnemli
Olctide iligkili ¢cikmustir. Holt, vd, (2007), orgiitiin bireysel diizeyde orgiitsel degisime
hazir olup olmadigin1 degerlendirmek i¢cin kullanilabilecek bir aracin gelistirilmesi ve
degerlendirilmesi tizerinde ¢ahismistir. Kamu ve 6zel sektordeki 900'den fazla orgiit
incelenmistir. Calisma, Orgiitlerin degisim i¢in hazir olduklarmni ve bir dizi 6nemli
sonug¢ bulundugunu ortaya koymustur: (a) kuruluslar 6nerilen degisimi (degisime 6zgii
aktivite) uygulama becerisine sahiptir ve (b) onerilen degisiklik Orgiit icin uygundur
(c) liderler onerilen degisiklige baghdir (yonetim destegi) ve (d) Onerilen degisiklik
orgilitlin liyeleri i¢in yararhdir. Bu calismanin cergevesi, liderlerin degisimi daha etkili
bir sekilde baslatmasina ve uygulamaya koymasima yardimci olabilecek kolaylastirma

stratejilerini sistematik olarak degerlendirmeyi gostermektedir.
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Avey, Wernsing ve Luthans'a gore (2008) olumlu calisanlar olumlu orgiitsel degisime
yardimct olabilir mi? Psikolojik sermayenin ve duygularn ilgili tutum ve davraniglara
etkisi iizeriene gerceklestirilen ¢caligmada, ¢alisanlarin olumlu tutumlarmin ilgili tutum
ve davranslar {lizerinde bir etkisi olup olmadigini aragtirmayr amaglamistir. Calisma
farkli orgiitlerdeki farkli mesleklerden 132 galisan ile yapilmistir. Calisma sunu ortaya
koymustur: (a) farkindalik (yani, farkindaligin artmasi) olumlu duygulari 6ngérmede
psikolojik sermaye ile etkilesim igindedir. (b) Psikolojik sermaye (umut, etkililik,
iyimserlik ve esneklikten olusan temel bir faktor), calisanlarin tutumlar1 (katihim ve
sinizm) ve davraniglar1 (Orgilitsel vatandaslik ve sapma) ile ilgili olan olumlu
duygularla ve nihai olarak orgiitsel degisim ile iligkilidir. Son olarak, (¢) olumlu
duygular genellikle psikolojik sermaye ile tutumlar ve davranislar arasindaki iliskiye
aracilik eder. Ayrica, bulgular olumlu c¢alisanlarin olumlu orgiitsel degisimde
gercekten onemli bir bilesen olabilecegi fikrini desteklemektedir. Hoyms (2008),
degisime kars1 direncin iistesinden gelmeye yardimci olacak {i¢ temel strateji, yeni
teknolojilerin kabuliinii kazanma stratejilerini gostermistir. Birincisi, teknolojinin
kullanicinin  hayatmi daha kolay hale getirecegi kullanic1 tarafindan acikga
goriilmelidir. ikincisi, bir teknolojinin yetersizligini énlemek i¢in kullanilmas1 kolay
olmaldir. Ugiinciisii, teknoloji kendi is faaliyetleri agisindan gereklidir Turner Parish,
Cadwallader, ve Busch, (2008), orgiitsel degisim girisimlerinin basarilmasinda ¢alisan
bagliliginin roliine odaklanmaktir. Arastirmacilar, orgiitsel degisime karsi duygusal,
normatif ve devamlilik baglilig1 dnciillerinden olusan bir modeli 6nermeyi, test etmeyi
amaglamislardir. Veriler, biiyiilk capta olmayan bir orgiitte calisan c¢alisanlardan
cevrimici anket yoluyla toplanmustir. Orneklem 191 cevaptan olusmaktadir (yiizde
32). Sonuglar, is motivasyonu, vizyon, ¢alisan ve yonetici arasmdaki iligki kalitesi ile
degisime baghilik roliindeki rol otonomisi olan onciillerin oldugunu gdstermektedir.
Ozellikle hem uygulamanmn basarist hem de duygusal baglilik degisim agismndan
performans gelisimi ve bireysel 0grenmeyle ilgili ¢alisan algilarmi etkilemektedir.
Dijk ve Dick (2009), degisime kars1 direncin, ¢alisanlarin islerine yonelik bir tehdide
kars1 kendi kendini gelistirme stratejilerinin kullanimi olarak anlagilabilecegini 6ne
stirerek, direnigin degisim liderlerinin i kimlikleri ig¢in bir tehdit olarak
algilanabilecegini One silirmektedir. Bu nedenle direng¢ tepkileri kendi kendini
gelistirme stratejilerini icerebilir. Nitel ve nicel arastrmalar yaparak, Orgiitsel

kimlikteki bir degisikligin orgiit iiyelerine ait i kimligi lizerinde bir etkiye sahip
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oldugu sonucuna varmiglardir. Degisim ve degisim yonetiminin kim oldugumuzu,
nasil hissettigimizi etkiledigini 6ne stirmiislerdir. Nitel sonuglar, ¢alisanlarin is kimligi

tizerinde olumsuz bir etki yarattigmni gitmektedir.

Orgiitsel degisim direnci: Arastirma ve uygulama baglantisi, bu ¢alismanin amact,
orgilitsel degisim inisiyatiflerinde bireysel direnisi ele almak isteyen Orgiitsel degisim
aktorleri ve yOneticilerine arastirma temelli rehberlik saglayan bulgular hakkmndaki
yaymlanmis ¢ahismalart gézden gecirmektir. Calismanin sonuglari, orgiitsel degisim
aktorleri ve yoneticilerine, degisime karsi direnci anlamak icin Onemli ve pratik
rehberlik saglamaktadir. Son arastirmalar, bireysel direncin bilissel, duyussal ve
davranigsal boyutlarmin oldugunu ve bu boyutlarin acikliga ve degisime karsi direncin
bireysel egilimleri, bireylerin degisim tehdidi ve faydalari, yonetime giliven, anlayis,
katilim iletisim ve degisim aktorleriyle olan iligkilerin dogasindan etkilendigini ortaya
koymustur (Erwin ve Gorman 2010). Boohene ve Williams'a (2012) gore, Oti-Yeboah
Complex Limited'de orgiitsel degisime karsi direnci etkileyen bir dizi faktor
bulunmaktadir. Betimsel anket tasarmmi, tabakali Ornekleme ve kendi kendine
uygulanan anketleri kullanarak veriler toplanmustir. Verilerin analizinde betimsel
istatistikler, iki degiskenli korelasyon, t testi ve regresyon analizi kullanilmistir.
Sonuglar, karar vermede diisiik ¢calisan katihminin ve yonetime giiven eksikliginin Oti-
Yeboah Complex Limited'de giiglii bir dirence yol agtigmi gdstermistir. Ek olarak,
zayif iletisim kanallari, motivasyon eksikligi ve bilgi alisverisi direnci gibi faktorler
vurgulanmistir. Calisma, yonetimin ¢aliganlarin karar verme siirecine katilmini tesvik
etmesini, yapici elestiriyi kabul etmesini, giiven olusturmasmi, seffaf olmasini ve

calisanlarla iletisim kanallarmi1 kurmasini 6nermektedir.

Calisanlarin orgiitsel degisime direnci lizerine gerceklestirilen calismada, ¢alisanlarin
degisim tepkilerinin nasil sekillendigini gdsteren bir model sunmaktadir (Cataneda ve
Farah, 2013) . Cahsma {i¢ faktoriin analizine dayanmaktadir: Iletisim, ¢alisanlarin
duygular1 ve bilisleri ve calisanlarin karar alma siireglerine katilimi. Kamitlar, bu
faktorlerin ¢ahsanlarin  Orgiitsel degisim sirasindaki tepkilerini  agikladigim
gostermektedir. Her ne kadar bu faktorler yakindan iliskili olsalar da, calisanlar
tizerinde kolektif bir etkiye sahip olabilirler. Bu makale ayrica, ¢alisanlarin degisime

yonelik tepkileri agisindan uygulayicilara orgiitsel gelisim hakkinda rehberlik
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saglamaktadir. Calismanin Onerileri arasinda degisim aktorlerinin degisim stireglerinin
basarisindaki roliiniin anlagilmas1 vurgulanmaktadir (Wittig, 2012). Benzer bir diger
calismada, degisim yonetiminde degisime direngli calisanlarin ana temalarindan birine
odaklanmaktadir. Bateh, Cataneda, ve Farah (2013), diren¢ anlayisinin yoneticilerin
catismay1 azaltmasia ve ¢alisanlar ile is birligi iginde isbirligini artirmasmna olanak
saglayabilecegini One siirmektedirler. Ayrica, liderlerin degisime karsi direnci yenmek
icin egitilmeleri gerektigi sonucuna varmuslardir. Ustelik bu makalede, degisim
stirecinde direng tlirlerinin belirlenmesine ihtiya¢ oldugu, bunun uygun ¢dziimlerin

belirlenmesinde rol oynayabilecegi belirtilmektedir.

Battilana ve Sezar (2013) yaptiklar1 caligmada, oOrgiitlerdeki degisim aktorlerinin,
degisime karst direncin istesinden gelmek i¢in calisanlarin baglarmi nasil
giiclendirdigine yonelik iliskisel bir teori Onermistir. Giliglii baglarin, degisim
konusunda kararsiz olan 6rgiit iiyelerini etkiledigini iddia etmektedirler. Bu, degisim
aktoriinii, galisanlarla igbirligi yapmak i¢in etkili bir temel saglayan bir rol oynayabilir.
Isbirligi, orgiitte degisimin kabul edilme olasihgini artirr. Aksine, giiclii baglarm
orgiitlenme tiyeleri tizerinde potansiyel bir etkisi vardir, bu da degisimin tamaminin
reddedilmesini, yalnizca bir degisim kurumsallasmis uygulamalardan ¢ok az
farklilastiginda, isbirligini etkilemenin etkili bir aracidir. Daha farkli degisimlerle,
direnglere olan gii¢lii baglarin avantajlari, degisim aktoriiniin daha zayif olmasina yol
acmakta ve degisimin benimsenme olasihigim1  azaltan  yiikiimliiliiklere
dontisebilmektedir. NHS orgiitlerinde degisim girisimlerini baslatan ve uygulayan 68
klinik yoneticiden olusan bir 6rneklem ile modellerini test etmisler ve verileri analiz
etmislerdir. Bu model ile klinik yoneticiler tarafindan baslatilan degisikliklerin
nihayetinde kendi oOrgiitleri tarafindan benimsenme derecesi Onemli oOlgiide

degismistir.

Felix vd., (2013) yaptiklar1 caligmada: Yasin Calisan Direncine Etkisi. Zimbabve'deki
Bir Pamuk Sirketinde (COTTCO) Vaka Calismas1 bashkli calismada, yasmn degisim
direncine etkisini degerlendirmeyi amaglamistir. Toplanan verileri analiz ettikten
sonra, ¢alisganin yasinin degisime karsi direnci iizerinde biiyiik bir etkisi oldugu ve
calisanlarin yas ve direngleri arasinda pozitif bir iliski oldugu, daha yash ¢alisanlarin,

degisime giiclii bir sekilde direng gosterdikleri ortaya ¢ikmustir. Calisma bulgular
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ayrica 35 yas ustli calisanlarin bir orgiit icindeki en direngli yas grubu oldugunu
gostermektedir . Yilmaz ve Kilicoglu (2013) calismalarinda, egitim Orgiitlerinde
degisim direnci ve direnci azaltma yollar1 konulu c¢aligmada, Orgiitsel degisimin
nedenlerini, degisime diren¢ nedenlerini ve okul yonetiminin direnci azaltma yollarini
tartigmaktir. Siirekli iyilestirmeler ve cesitli tetikleyici kuvvetler egitim Orgiitlerini
degismeye zorlar. Degisim, degisken ¢evre kosullarina uyum saglamak ve rekabetgi
kalmak gibi olumlu nedenlerle uygulanmis olmasma ragmen, orgiit tiyeleri genellikle
cabalar1 ve degisime karst direnci olumsuz yonde etkilemek icin tepki
gostermektedirler. Egitim oOrgiitlerinde degisime direng gostermenin bazi yaygin
nedenleri; ihtiyaglarin karsilanmasi, ekonomik etkiler, segici algi, aligkanliklar,
bilinmeyene duyulan korku, rahatsizlik veya oOzgiirlik kaybi, gecmisteki glivenli
durum, giic veya etki tehditleri, bilgi ve beceri eskimesi, orgiitsel yapidir. Okul
yonetimi, direnci azaltmak i¢in alt1 spesifik yontem kullanabilir, bu yontemler egitim
ve iletisim, katilim, kolaylastirma ve destek, miizakere ve sozlesme, etkileme ve ortak
optimizasyon, ag¢iklik ve zorlamadwr. Calik vd., (2013) ilkégretim okulu
o0gretmenlerinin degisim davraniglari ve Oz-yeterlik diizeyleri arasmdaki iliskiyi
incelemektir. Arastirma iliskisel arama modelini kullanmistir. Bulgular, 6gretmen 6z
yeterliliginin tiim alt Olgeklerinin degisime direng ile negatif iliskili oldugunu
gostermistir. Sonuglar ayrica 6gretmen 6z-yeterlik alt 6lgeklerinin birbirleriyle pozitif
korelasyon gosterdigini ortaya koymustur. Son olarak, regresyon analizi sonuclari,
degisime karsi direncin, 0gretmen Oz-yeterlik diizeylerinin herhangi bir alt sinifi

tarafindan anlamli bir sekilde tahmin edilmedigini gostermistir.

Hon, Bloom, ve Crant (2014) yoneticilerin bireysel diizeydeki yaraticilig
gelistirmede karsilastiklar1 en biiylik zorluklardan birisi olan ¢alisanlarin degisime
kars1 direncinin iistesinden gelmeyi ele almiglardir. Yazarlar, yaratici siirecin 6nemli
unsurlart olan {i¢ baglamsal faktoriin etkinligini incelemis, modernite iklimi, liderlik
stili ve yoneticilerin bu zorlugun iistesinden gelmesine yardimci olan i arkadaglarinin
ozellikleri faktorlerinin istiinde durmuslardir. Calisma, ii¢ baglamsal degiskenin,
degisime kars1 diren¢ ve yaraticilik arasmdaki negatif iliskiyi yOnlendirdigini
bulmustur. Sonuglar, insan kaynaklarim1 ve uygulamalarini basarilhi bir sekilde
yonetmenin, yaraticihigin degismesine karsi direncin zararh etkilerini azaltabilecegini

gostermektedir. Kerman ve Oztop (2014) kamu cahsanlarmin orgiitsel degisim
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yonetimine yonelik algilarini belirlemektir. Aragtirmanin bulgulari, orgiitsel degisimi
yonetiminin, ¢aliganlarin degisim yoOniindeki algilarini etkiledigini gostermektedir.
Ozellikle, orgiitsel degisimin yonetiminin, calisanlarm orgiitsel degisime yonelik
algisini etkilemek ve degisim siirecinde desteklerini arttirmak i¢in onemli bir faktor

oldugu gozlenmistir.

Orgiitsel degisim direnci ve bu direncin ¢ahsanin verimliligi {izerindeki etkilerine
yonelik bir degerlendirme hakkindaki ¢alismasinda Masunda’ya gore (2015), bulgular
calisanlarin degisimin 6nemini anladiklarint gostermektedir. Bununla birlikte, direng
cogunlukla iletisim eksikligi, caliglarin katiim ve baghlik eksikligi ve mevcut
pozisyonlarindan yeni bir pozisyona ve yeni sistemlere gecme becerileri ve
yetkinlikleri eksikligi ve korkusu yliziinden olusmaktadir. Bulgular aynm1 zamanda,
calisanlarin  verimliliginin degisime diren¢i siiresince etkilenmedigini ortaya
koymaktadir. Iletisim, liderlik ve yonetim destegi ve baghligi, calisanlarin katilhimi ve
bagliligi, degisim direnci ve yonetimiyle basa ¢ikmanin temelidir. Stavros vd., (2016)
calismalarinda, pozisyonlarim1 kaybetme korkusundan ve mevcut yonetimin hice
sayillmasi hissinden dolayi, degisim direncinin en anlamli nedeni giivensizlik hissi
oldugu halde, cahsanlarin degisime ac¢ikliginin oldukga yiiksek oldugu sonucuna
ulagsmislardir. Appelbaum vd., (2017) tarafindan yapilan calismaya gore, uygunsuz
bilgi paylasimi, degisim ihtiyacinin yeterince anlasilmamasi, iletisim eksikligi ve
yonetime olan giivensizligin bir sonucu olarak, sonuglar yiiksek diizeyde degisim
direnci gostermektedir. Bulgular, degisim direncinin bir nedeni olarak, isi kaybetme
ve belirsizlik korkusunun anlamli bir etkisi oldugunu gostermektedir. Fleming (2017)
tarafindan yapilan caligmada bulgular, iletisimin kurulacagi, geribildirimin almacagi
ve calisanlardan girdinin saglanacagi pratik yollarin yonetim tarafindan gelistirilmesi
gerektigini gostermektedir. Yonetim tarafindan siirecin yapilandirilmasina yonelik
zorluklarin daha iyi anlagilmasinin gelistirilmesi, sosyal degisimin sonuglar1 olarak

calisanlarin kendilerini degisim siirecine dahil edebildikleri bir atmosfer yaratabilir.

Kupresakovic, (2018) calismasinda orgiitsel degisim direncine yonelik bir inceleme
icerikli doktoratezinde, Orgiitsel degisimin etkilerinin ¢alisanlarin davraniglarini nasil
etkiledigine ve degisim direnci ilizerinde nasil bir etkisi olduguna ve calisanlarin

degisim konusunda nasil hissettifine ve nasil bir algiya sahip olduklarma dair
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derinlemesine bir fikir elde etmektir. Sonuglar, uygunsuz bilgi paylasimi, degisim
ihtiyacinin yeterince anlagilmamasi, iletisim eksikligi ve yonetime olan giivensizligin
bir sonucu olarak, yliksek diizeyde bir degisim direnci gostermektedir. Bulgular,
degisim direncinin bir nedeni olarak islerini kaybetme ve belirsizlik korkusunun
anlamli bir etkisi oldugunu gostermektedir. Van Marrewijk’in (2018) yaptigi
caligmaya dort tane proje aktorii degisim yontemi ekledigi goriilmektedir: zamanlama,
adimlama, projelendirme ve swralama. Bu uygulamalar, isletmeciler ve yiikleniciler
arasindaki oransiz giic dengesi, karsilikli (olumsuz) kaliplasmis yargi ve is kaybi
korkusu agisindan Orgiitler arasi proje baglaminda, degisim siirecini hem miimkiin
kilmis hem de smirlamistir. Thlenburg (2019), " Cesitlilik Yonetimi ve Pratik Akil:
Orgiitsel Degisim Basar1 Faktorleri " adh bir arastirma yapmustir. Arastirma, olaylarin
cogunlugunda, yetersiz sonuglarin uygulamadaki insan kaynaklar1 diizeyindeki
hatalardan kaynaklandigin1 varsaymaktadir ve tasarim ve uygulama arasmdaki
boslugun kapatilmas1 icin etkili bir yontem olarak pratik akli Onermektedir.

Aragtirmanin altin ¢agmin harika oncii kesifleriyle bir benzerlik kurulmustur.

Bir sonraki bolimde simdiye kadar verilen literatiiriin bir 6zeti Tablo 2.7'de

sunulmustur:

Tablo 2.7. Teorik Temellerin Ozeti

No Yazar Yil Sonuclar

Degisim hakkinda yeterli bilgi saglamayi ve calisanlarin degisim
Baker 1989 | korkusuna dikkat cekmeyi iceren diizeltici faaliyetlere ihtiyag

bulunmaktadir.

Calisma, calisanlarin degisimi kabul etmelerinin, orgiitsel
baglhlik, uyumlu bir endiistri iliskileri (IK) iklimi, is
2 Iverson 1996 | motivasyonu, egitim, is gilivenligi ve olumlu duygudurum, is

doyumu ile arttigin1 gostermektedir.

Calisma, calisanlarin 6rgiitlenme ile ilgili kaygilarinin genellikle
Kirkman, vd. 2000 | direncle sonuclandigini ve bunun sonucunda orgiitsel ¢atismalara

yol actigini1 gostermektedir.

Sonuglar, irrasyonel disiincelerin, degisime direnmek icin
Bovey ve Hede 2001 | davranigsal niyetlerle pozitif olarak iliskili oldugunu

gostermistir.
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Laframboise, vd.

2002

Arastirma, c¢alisanlarla Orgiitsel  degisikliklerin  hedefleri
hakkinda iletisim kurmak igin ¢esitli iletisim araglarina ihtiyag

oldugunu gostermektedir.

Toremen

2002

Calisma, okullarda kriz ve ¢atigsma, okul igi iletisim bozuklugu ve

cevresel Dbaskilar olmak iizere degisim siireglerinin

uygulanmasinda ti¢ Onemli faktdriin rol oynayabilecegini

gostermektedir.

Schuler

2003

Caligsma, degisim direncine yonelik bir¢ok nedenin bulundugunu

ortaya koymustur.

Val ve Clara

2003

Calisma sonuglar, degisime karst direncin, stratejik

degisimlerde, evrimsel degisime kiyasla genellikle gii¢lii oldugu

sonucuna varmistir.

Palmer

2004

Calisma, calisanlarin degisime direnmeye devam ettikce

degisime direnme ettiklerini gostermektedir.

10

Stanley ve Meyer

2005

Arastirma, belirli bir degisim ile ilgili hem sinizm hem de
stipheciligin kisisel ve durumsal degiskenlere gore farklilik

gosterdigini ortaya koymaktadir.

11

Ahmed, vd.

2006

Calisma, degisim yonetimi girisimlerinin, kullanici memnuniyeti
iizerinde dogrudan olumlu bir etkiye sahip oldugunu ortaya
koymaktadir. Calisma ayrica, onceden belirlenmis hedeflere
oldugunu

ulagsmada orgiitlii bir direncin negatif iligkili

gostermistir.

12

Oreg

2006

Arastirma, hem kisiligin hem de ortamin, ¢alisanlarin biiyiik
Olgekli bir orgiitsel degisime karsi tutumlari ile anlamli bir

iliskiye sahip oldugunu géstermistir.

13

Holt, vd.

2007

Calisma, orgiitlerin degisim i¢in hazir olduklarini ve bunun
Orgiitlerin 6nerilen degisimleri uygulamaya koyma becerileri gibi
bir takim 6nemli sonuglar1 oldugunu (degisime 6zel aktivite)

ortaya koymustur.

14

Avey, vd.

2008

Bulgular pozitif bakis agisina sahip ¢alisanlarmn pozitif orgiitsel
degisimde gercekten Onemli bir bilesen olabilecegi fikrini

desteklemektedir.

15

Hoyms

2008

Calisma, teknoloji gibi degisime karsi direncin iistesinden

gelmek icin kullanilabilecek bir takim stratejiler onermistir.
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Sonuglar, is motivasyonu yiiksek onciillerin, vizyonun, galigan ve

yonetici arasindaki iligki kalitesinin ve rol otonomisinin degisime

16 Parishm vd. 2008 ) o ]
baglilik izerinde etkili oldugunu goéstermektedir.
Yazarlar, orgiitsel kimlikteki bir degisikligin orgiit iiyelerine ait
is temelli kimlik iizerinde bir etkiye sahip oldugu sonucuna
17 | Dijk & Rebeccav | 2009
varmiglardir.
Bu calismanin sonuglari, oOrgiitsel degisim ajanlari  ve
18 Erwin and 5010 yoneticilerine, degisime karsi direnmeyi anlamak ve iistesinden
Gorman gelmek icin onemli pratik rehberlik saglamaktadir.
Sonuglar, karar almada diisiik ¢alisan katiliminin ve yonetime
1 Boohene and 012 duyulan giiven eksikliginin gii¢lii bir dirence yol actifim
Williams gostermistir.
Caligsmaya gore, iletisim, calisanlarm duygular1 ve bilisleri ile
Wittig 2012 | ¢alisanlarm karar alma siireclerine katilimi drgiitsel degisime etki
20 etmektedir.
Calisma, liderlerin degisime karsi direncin iistesinden gelmek
21 Bateh, vd. 2013 | i¢in egitilmesi gerektigi sonucuna varmistir.
Battilana ve 201 Yazarlar, giiclii baglarin, degisim konusunda kararsiz olan orgiit
22 Casciare iiyelerini etkiledigini iddia etmektedirler.
Calisma, daha yash ¢alisanlarin, degisime karsi en giiclii direnci
23 Felix, vd. 2013 | ergilediklerini gostermektedir.
Arastirma, egitim Orgiitlerinde, ihtiyaglarin karsilanmasi,
ekonomik etkiler, segici algi, alisgkanlik, bilinmeyenden duyulan
Yilmaz ve
24 2013 | korku, rahatsizlik veya ozgiirlik kaybi1 gibi bir dizi degisime
Kiligoglu
neden oldugunu gostermistir.
Bulgular, ogretmen o6z yeterliliginin tiim alt Olceklerinin
25 Calik, vd. 2013 | degisime direng ile negatifiliskili oldugunu gostermistir.
Sonuglar, insan kaynaklariin ve uygulamalarmin basarili bir
sekilde yonetmenin, degisime karst direncin zararl etkilerini
26 Hon, vd. 2014
azaltabilecegini gostermektedir.
Orgiitsel degisim ydnetiminin, calisanlarin orgiitsel degisime
. yonelik algisini etkilemek ve degisim siirecinde desteklerini
28 | Kerman ve Oztop | 2014

arttirmak i¢in 6nemli bir faktor oldugu gézlenmistir.
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29

Masunda

2015

Direng ¢ogunlukla iletisim eksikligi, ¢aliglarin katilim ve baglilik
eksikligi ve mevcut pozisyonlarindan yeni bir pozisyona ve yeni
sistemlere gegme becerileri ve yetkinlikleri eksikligi ve korkusu

yiiziinden olusmaktadir.

30

Stavros, vd.

2016

Degisime direnmenin en dnemli nedeni giivensizlik duygusudur,
¢linkii calisanlar pozisyonlarint kaybetmekten ve mevcut

durumlarini gérmezden gelmekten korkuyorlar.

31

Cameron, vd.

2017

Bulgular, degisim ihtiyacinin yeterince anlagilmamasi, iletisim
eksikligi ve yonetime olan giivensizligin bir sonucu olarak, isi
kaybetme ve belirsizlik korkusunun anlamli bir etkisi oldugunu

gostermektedir.

32

Fleming

2017

Tarafindan yapilan calismada bulgular, iletisimin kurulacagi,
geribildirimin alimacagi ve calisanlardan girdinin saglanacagi
pratik yollarin yonetim tarafindan gelistirilmesi gerektigini

gostermektedir.

33

Kupresakovic

2018

Is kayb1 ve belirsizlik korkusu degisime direnmek igin 6nemli

nedenlerdir.

34

Van Marrewijk

2018

Bulgular yaptig1 calismaya dort tane proje aktorii degisim
yontemi ekledigi goriilmektedir: zamanlama, adimlama,

projelendirme ve siralama.

35

Ihlenburg

2019

Cesitliligin yonetimi, pratik diisiince ve insan kaynaklar1

seviyesi orgilitsel degisimdeki basar1 faktorleridir.

“Orgiitsel degisim kisa vade de rekabet¢i ortam ve uzun vadede varolma igin sarttir,

bununla birlikte zorlu yonetsel zorluklar ortaya cikarmaktadu™ (Liischer, 2008, s.

221). Orgiitsel degisim, birgok orgiit igin istisna olmaktan ziyade kural haline

gelmistir. Orgiitsel diizeyde, degisimin devamsizlif1 azaltma niyeti ile iiretkenligi

artirdif1 ve saglik giderlerinden kacindigi belirtilmistir. Bununla birlikte, bireysel

diizeyde degisimin, zaman baskisini, psikolojik iyi hali, is tatmini ve stresi etkiledigi

bulunmustur. Sonu¢ olarak, orgilitsel degisim, hem Orgiitler hem de bireyler i¢in

potansiyel olarak bir dizi olumsuz sonuglar ile iligkilidir (Holten ve Brenner, 2015).

Tek kelimeyle, bir¢ok tartigmanin temelinde yatan temel gerginlik, insanlarin isleri en

bastan iyi yapmis olsa Orgiitsel degisimin gerekli olmayacagina yonelik olan

diistincedir (Weick, 1999, s. 362). Yukaridakilerden de anlasilacagi gibi, Orgiitsel
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degisime kars1 direngli calisanlar ve direng olgusunun iistesinden gelmek icin
yontemler konusunda olduk¢a fazla sayida c¢alisma bulunmaktadir. Bu alanlarla
ilgilenen oldukga fazla literatiire genel bir bakis sonucunda alanla ilgili eksiklikler ve
kopukluklar ortaya ¢ikarilmaya caligilmaktadir. Basarili ve basarisiz degisim yonetimi
girigimlerini agiklayan ilgili literatiirden degisim yOnetiminin Orgiitlerin temel bir
unsuru haline geldigi ve bir bireyin performansi tizerinde bir etkisi oldugu sonucuna
ulagilabilmektedir. Bir¢ok makale ve c¢alisma, degisim yOnetiminin dogasi ve en
yaygin unsurlart hakkinda bir fikir vermektedir. En yaygin temalar arasinda degisime
kars1 direng, degisime hazirlik, liderlik etkinligi, calisanlarin Orglitsel degisime

direnme nedenleri, direnis fenomenini asma yontemleri yer almaktadir.

Literatiir taramasmin sunumuyla arastirmaci, tiim literatlir incelemelerinin gelismis
ortamlarda uygulandigini belirtmektedir. Bu nedenle, bu ¢alismanin 6nemi gelismekte
olan iilkelerde degisim yonetimini incelemektir. Arastirmacinin bilgisine gore, bu
calisma ile digerleri arasindaki Onemli bir fark, mevcut caligmanin, degisim
stirecindeki c¢alisan direncinin nedenleri ile direng olgusunun {istesinden gelme
yontemleri arasindaki iliskiyi belirlemeye ¢alismasidir. Ayrica, bu ¢alisma Libya ve
Tiirk tiniversiteleri calisma ortamlar1 olmak tizere iki farkli ortamm karsilastirilmasi

tiirtiniin ilk 6rnegi olarak kabul edilmektedir.

Aragtirmaci ayrica, literatiir taramasmnin ¢ogunun degisime direng ve degisime karsi
direncin iistesinden gelme nedenlerinin teorik analizine dayandigimi fark etmistir.
Bununla birlikte, bu ¢alisma, bir anket araci kullanarak diren¢ nedenlerini ve bunlari
asmanin yollarin1 test etmeyi amaclamaktadir. Dahasi, belki de bu, egitim
sektoriindeki calisanlarin degisim siirecini ve Libya iiniversitelerindeki orgiitsel
degisimlere nasil direneceklerini arastiran ilk caligmadir. Son olarak, bu ¢aligma,
Libya ve Tiirkiye'deki {iniversitelerde mevcut degisikliklere karsi mevcut direncin
bulunmasina dayanmaktadir. Bu calisma her iki iilke tiiniversiteleri i¢in yararl

olabilecek sonuglara ve tavsiyelere yer verecektir.
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UCUNCU BOLUM

YONTEM

Bu boliimde, arastirma sorunsalinin incelendigi yontemleri tartisilmakta, arastirma
modeli, arastirma paradigmasi, degiskenler, ana kiitle ve caligmanin 6rneklemi, analiz
birimi, ¢alisma Olceklerine giivenilirlik ve gecerlilik analizleri, veri toplama ve

hipotezlerine yer verilmistir.
3.1. Arastirma Modeli

Aragtirma modeli kapsaminda, mevcut caligmanin tasarimi ve temel asamalari
tartisilmaktadir. Calisma, degisime direng ve boyutlar1 (degisim planlamasi eksikligi,
degisimin yanhis anlasilmasi, yoOnetici ve ¢alisanlar arasmdaki zayif iletisim,
calisanlarin ekonomik ve kiiltiirel faktorleri) degisim yonetimi ve boyutlar1 (degisime
hazir olma ve degisimin onaylanmasi) temeline dayandirilarak Sekil 6.1'deki gibi

tasarlanmustir.

DEGISIME DIRENC

DEGISIMIN YONETIMI
Degisim Planlamasi Eksikligi

Calisanlarm ekonomik ve kiiltiirel

Degisime Hazir olma faktorleri

\ 4

. Degisimin yanlig anlagilmasi
Degisimin Onaylanmasi

Yonetim ve ¢aliganlar arasindaki
zavyif iletisim

Farklilik (Libya, Tiirkiye)

Sekil 3.1. Arastirma Modeli
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3.2. Arastirma Paradigmasi Amaci

Calisma, yoneticilerin degisime kars1 direng nedenleri ile degisime karsi direncin
iistesinden gelme yontemlerini belirlemeyi amaglamaktadir. Bu baglamda degisime
direng ile degisim yoOnetimi arasinda ilisskiyi ortaya koyarak Libya'daki Tobruk
Universitesi ve Tiirkiye'deki Kastamonu Universitesi arasmdaki degisimin nedenleri
ve degisim yOnetiminin farklilik gosterip gdstermedigi ortaya konulacaktir. Tezde,
Analizler, giivenilirlik ve gecerlilik analizleri, Pearson korelasyon analizi, regresyon
analizi ve bagmmsiz orneklem T- Testi ile ortaya konulmustur, ve ortalama ve Std.
Sapma ve Sapma, verileri analiz etmek icin betimleyici istatistik araclari olarak
uygulanmistir. Arastirma paradigmasma iliskin detayli agiklamalar ise asagidaki

baghklar altinda verilmistir.
3.2.1. Arastirma Paradigmasimin Tanimlanmasi

Patton'a (1990) gore, bir paradigma diinya ¢apinda, genel bir bakis acgisidir, gercek
diinyanin karmagikligini agiklamaya yonelik bir yontemdir. Arastirma literatiiriinde
yer alan diger tanimlar agisindan paradigma agiklayic1 bir ¢ergevedir. Bu, diinya
hakkinda bir grup duygu ve inanca isaret eder ve diinyanin nasil caligilacagina ve
anlasilacagina yonelik bakis agisidir (Denzin ve Lincoln, 2001). Bryman'in (2004)
belirttigi gibi, paradigmalar, diinya goriisiinden tiireyen model veya g¢ergeveler ya da
bilginin ve varolusun dogasma olan inangtir. Ozellikle, bir arastirma paradigmasi,
arastrma toplulugu tarafindan uzun zamandan beri onaylanmig ve yiizlerce yildir
uygulanmakta olan arastrmay1 yiiriitmek icin bir yaklasim veya ¢alisma modelidir
(Cohen, 2000). Kangi gibi arastirmacilar, (2012), arastrma paradigmasin1 diinyaya
bakma yOntemi olarak tanimlamaktadir. Paradigma, arastirmacinin ontolojisi,
metodolojisi, teorisi ve aksiyolojisini igeren bir birlesimdir. Bu nedenle, arastirma
paradigmas1 tiim aragtrma siirecini yOnlendirir ve arastirmanin hazirlanmasi igin
yontemler, yaklasimlar ve tekniklerin se¢iminde dnemli yon ve ilkeler sunmaktadir

(Saunders, Lewis ve Thornhill, 2009; Lincoln, Lynham, ve Guba, 2011).
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3.2.2. Arastirma Paradigmasi Tiirleri

Arastrma paradigmalarinin ¢ogu, arastirma yaklasimlarinin ikisinden biri olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Yaklagimin iki u¢ noktasi, pozitivizm ve yorumlayict olarak
adlandirilmaktadir. Her arastirma, arastrma yontemini gelistirmek ve arastirmada
benimsenmesi igin bir prensip olarak kullanmak igin arastirma paradigmalarindan
birini kullanir (Cohen, 2000). Pozitivizm paradigmasi, istatistiksel analizi kullanan
nicel yaklasima dayanir (Bryman ve Bell, 2003; Collins, 2010; Esch ve Esch, 2013).

Yukaridakilere ek olarak, pozitivizm paradigmasi bu nicel ¢aligmada tercih edilmistir.

3.2.3. Arastirma Paradigmasimin Gerekgesi

Bilimsel ya da nicel yaklasimin ¢ogu pozitivizmi arastirma i¢in kavramsal bir cergeve
olarak kullanilmaktadir (Cohen, Manion, ve Morrison, 2000). Istatistiksel ve
matematiksel teknikler pozitivizm paradigmasinin merkezindedir. Bulguyu
genellestirmek ve teoriyi test etmek i¢in matematik hesaplamalar1 kullanilmaktadir
(Kangi, 2012; Carson, Gilmore, Perry, ve Gronhaug, 2001). Nicel arastirma yaklagimi
testlere, anketlere, derecelendirme Olceklerine, sonuglara baghdir (Landy ve Conte,
2016). Nicel tartismanin 6zii, felsefi degil metodolojiktir. Bircok nitel arastirmaci nicel
yaklasimlardan farkli epistemolojik varsayimlar altinda calisir (Atieno, 2009). Nicel
yaklasim ayn1 zamanda daha objektif ve yapilandirilmig olup hem gegerlilige hem de
yiiksek giivenilirlige sahip kabul edilmektedir (Collecan, 1999).

Sonug olarak, bu calisma, degisim yonetimiyle ilgili giicli bir kuramm ge¢misine
dayanmakta, ayrica analizde kullanilan niceliksel verilere, katilimcilardan gelen
verilerin toplanmasi ve SPSS tarafindan analiz edilmesine dayanmaktadir. Arastirma
paradigmasi, arastrma metodolojisinin tiiriinii se¢mektedir. Bu nedenle, aragtirma

pozitivizm paradigmast altinda nicel bir yontem kullanacaktir.

3.3. Arastirmanin Degiskenleri

Arastirmacilar uygulamalarindaki tiim degiskenleri belirlemelidir: Olgiilenler (bagiml
degiskenler) ve manipiile edilenler (bagimsiz degiskenler). Degiskenlerin, c¢aligma

seklinin siirekli olarak dl¢iilmesini veya etkilenmesini saglamaktir (Myers, Well, ve
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Lorch Jr, 2013; Jackson, 2010). Bagimsiz bir degiskenin bagimli bir degiskene sebep
oldugu veya sinirlandirildig: varsayilmaktadir (Babbie ve Mouton, 2009). Bu ¢alisma
icin bagimsiz degisken, degisimin yonetimi. Ayrica, "bagimli degisken, arastirmacinin
birincil odak noktasi olan degiskenidir" (Sekaran ve Bougie, 2016, s. 73). Bagiml
degisken, bagka bir faktoriin (bagimsiz degisken) etkiledigi ya da sebep oldugu
varsayilan bir degiskendir (Bryman ve Bell, 2015). Bu c¢alismada bagimli degisken

degisime diren¢ ve boyutlar1 bagimsiz degisken ise degisimin yonetimi ve boyutlaridir.
3.4. Libya ve Tiirkiye’de Kullanilan Orneklem Secme Teknikleri

Arastrmac1 bir poplilasyondan Orneklem se¢gmeye karar verdiginde, asil soru
genellikle, drneklem i¢in bireylerin nasil segilecegidir (Fowler Jr, 2013). Siklikla,
ornekleme teknikleri arastirmacinin aragtirma amaglarina baghdir (Sekaran ve Bougie,
2016). Bir yandan, orneklemin secilebilecegi bir dizi teknik bulunmaktadir. Bu
nedenle, diisliniilen her bir yontem i¢in, 6rneklemin yaklasik tahminleri, gereken
dogruluk derecesi bilgisiyle yapilabilir. Ayrica, 6rneklem tekniklerini segmeden 6nce
her bir yontem i¢in gereken zaman ve maliyetleri de karsilastirilir. (Cochran, 2007).
Bu nedenle, bu béliim, Amagl ve Kolay Orneklemenin tanimmi verecek ve bu tiir

orneklemler iizerinde ¢alismanin kabul edilmesinin gerekc¢esini aciklayacaktir.

3.4.1. Amach Ornekleme

Amacglt Orneklem, arastirma konusu fenomenle ilgili bilgi bakimindan zengin
vakalarm belirlenmesi ve secilmesi i¢in nitel arastirmalarda yaygm olarak
kullanilmaktadir (Palinkas, vd. 2015, s. 533). Bagka bir deyisle, Patton (2002), bilgi
acisindan zengin durumlar1 bilerek ve stratejik olarak se¢mek i¢in kullanilan yontem
olarak amacl Orneklemeyi tammmlamistir. Bagka bir arastirmaci, amaca yonelik
orneklemenin genellikle arastirmacinin  arastirilmas1 gereken durumda biiyiik
deneyime sahip katilimcilar1 dahil etmesine izin vermek i¢in kullanildigini
diisinmektedir (RN, 2007). Ayrica, arastirma amacl arastirma sorularma cevap
verecek bir 6rneklem saglamak icin tasarlanmis amagl 6rnekleme ve dissal bir igerige
veya poplilasyona genellenebilir sorunlar1 ile ilgilidir (Teddlie, 2007). Amagh

ornekleme, olasilik dis1 bir 6rnekleme bicimidir ve Ornek i¢in secilen degiskenler,
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arastirmacinin karari ile gerceklesir. Arastirmacilar genellikle, zaman, ¢aba ve maliyet
tasarrufu ile sonuglanacak saglam bir karar ile deneysel bir Orneklem elde

edebileceklerine inanmaktadirlar (Lavrakas, 2008; Black, 2010).
3.4.2. Kolayda Ornekleme

Kolay ornekleme, ¢alismaya katilmak i¢in uygun bir sekilde mevcut olan popiilasyon
iiyelerinden veri toplanmasma dayanan ©6zel olmayan bir Ornekleme yontemidir.
Ayrica, kullanilabilir 6rnekleme olarak da bilinir (Feber, 1977). Bircok arastirmaci,
arastirma sonuclarmni yayma yetersizligi ve yanlilik, hata ve yiiksek Orneklemenin
onemi nedeniyle uygun ornekleri almak i¢in teknolojinin kullanimi1 konusunda hevesli
olmaktadir. Bununla birlikte, kolay 6rneklemenin tercih edilmesi bazi durumlarda

mevcut olan tek secenek olabilir (Saunders, vd., 2012).

De Von'e (1998) gore, bir cahismada kolay erisilebilir bireylerin secilmesi olarak kolay
orneklem tercih edilmektedir. Arastirmacinin yolunu asan herhangi bir durum,
kolaylik 6rnekleme dahil edilmektedir ve tiim popiilasyonlara erisebilir ve calisma i¢in
belirlenen kapsayici standartlar1 karsilar (De Von, 1998). Ayrica, "Kolay 6rneklem
secimi, arastirmacilar tarafindan yaygm olarak kullanilmaktadir, ¢iinkii kolaylik

ornekleme goniillii katilimer kullanir" (Souse vd., 2004, s. 130).

3.4.3. Amach ve Kolay Orneklemenin Secilmesinin Nedenleri

Baz1 arastirma yOntemlerinde, Orneklem secimi rastgele secim temelinde
belirlenemez. Olasilik dis1 6rnekleme, arastirmaci karari ile ilgilidir ve ¢alismanin
orneklem seciminde ve bulgularda yanlilik olasiligi barmdirir (Galloway, 1997,
Trochim, Donnelly, ve Arora, 2015). Bununla birlikte, bu 6rnekleme teknigi pratikligi
nedeniyle kullanilir. Bu teknik arastrmaci i¢in zaman, ¢aba ve maliyet tasarrufu
saglayabilir, bir popiilasyonun 6zellikleri ve yayilimi g6z Oniine alindiginda iyi bir
yontemdir. Bazi ortak drnekleme yontemleri, amach drnekleme, kolay drnekleme ve
kota orneklemesidir (Trochim, 2007). Bu nedenle, bu c¢alismada bu Orneklem

tekniklerinin kullanimi i¢in asagidaki gibi baz1 gerekceler siralanabilir:
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1. Calisma, degisim i¢in karar verme iizerinde etkisi olan yoneticileri se¢gmek i¢in
amagcli drneklemeyi temel almistir.

2. Amach Orneklemenin kullanilmasi arastirmaci i¢in zaman, ¢aba ve maliyet
tasarrufu saglar.

3. Orneklem cercevesi elde etmedeli zorluklar nedeniyle, kolay o6rnekleme
kullanilmastir.

4. Kolay ornekleme kullanilmasi, anketi cevaplamaya katilma Ozgiirliigiine
baghdir. Boylece, cevaplar daha gilivenilir olacaktir.

5. Arastirmaci, Libya’daki Tobruk Universitesinde 6gretim gorevlisi olarak
calismakta ve Tiirkiye’de Kastamonu Universitesi'nde doktora 6grencisi olarak
okumaktadir. Bu nedenle arastrmaci, amagli ve uygun Orneklemenin
kullanimini tercih etmistir.

6. Ayrica, bu tip Orneklemeler Libya ve Tirk sahalarinda da aymi yontemle

secilmistir.

3.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Anket aragtirmasmin ortak amaci, popiilasyonu temsil edecek veriyi toplamaktir.
Aragtirmaci, rastgele belirlenmis bir 6rneklemden bir popiilasyona sonuglarin hata
smirlar1 iginde genellemesi i¢in anketten toplanan verileri kullanir (Barlett, Kotrlik, ve
Higgins, 2001, s. 43). Bir popiilasyon genellikle ¢caligmak i¢in ¢ok fazla bireyi igerir,
bu nedenle bir arastirma genellikle bir veya daha fazla 6rneklem ile smirlandirilir. lyi
secilmis bir 6rneklem, belirli bir popiilasyon parametresi hakkindaki bilgilerin ¢ogunu
icerecektir (Altman, 1991). Bununla birlikte, 6rneklem ile popiilasyon arasindaki
iligki, bu 6rneklemin bir popiilasyon hakkinda gercek ¢ikarimlar yapilmasina olanak

verecek sekilde olmalidir (Armitage ve Berry, 1994).

Tiim ¢aligmalarda, popiilasyon bir dizi insan demektir. Bu ¢alismadaki popiilasyon,
Tobruk Universitesinde ¢alisan tiim yoneticilerdir. Bu nedenle, bu ¢ahsmanin
orneklemi, Tobruk Universitesi'nde cahisan yoneticilerden secilen drneklemdir. Bu
orneklemin sonuglari, Tobruk Universitesi'nde galisan ydneticiler popiilasyonuna

genellenebilir. Bu calismanin amaci dogrultusunda hedeflenen 6rneklem Tobruk
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Universitesi’nde cahsan tiim yoneticileri kapsayacaktir. Orneklemin biiyiikliigii ve

dagilimi. Tablo 3.1'de gosterildigi gibidir:

Tablo 3.1. Libya 'daki Orneklem ve Popiilasyon

No Gorev Yonetici Sayis1

1 Sube Miidiirii 20
2 Daire Bagkani 25
3 Boliim baskani 70
4 Dekan 13
5 Yiiksekokul Miidiirii 13
6 MYO Miidiirii 13

Toplam 154

Orneklem biiyiikligii, farkli boyutlardaki popiilasyonlara karsiik gelen &rneklerin
farkli boyutlarmi gésteren Krejcie ve Morgan (1970) tablosuna gore belirlenir (bkz.
Oreg, 2006; Rahi, 2017). Buna gore bu calisma i¢cin orneklem biiyiikligii 108'dir.
Ancak, katimcilarin artan cevaplar1 ve katihmiyla, 6rneklem 140'a yiikselmistir.
Orneklem belirleme, sonug olarak ilgili popiilasyonun bir birimini (6rnegin, bireyleri,
kuruluslar1 ve bilesenleri) se¢menin bir yoludur. Orneklemi incelerken, sonuglarin
secilen popiilasyona genellenebilir olmasi gerekmektedir (Trochim ve Donnelly, 2001;
Bryman ve Bell, 2015).

Bu ¢alismanin 6rnekleminde sadece bir yonetici seviyesi degil, hem yonetim hem de
idari birimler degisime direncin nedenlerini ve bu direncin {istesinden gelme
yontemlerini anlama adma dahil edilmistir. Bu ¢alismanin 6rneklem biiyiikliig,
popiilasyonun biiytlikliigiine gore belirlenmistir. Caliyma popiilasyonu (erkek / kadin)
dahil olmak tizere 154 yoneticiye ulagmistir. Sunulan tabloya gore (bkz. Morgan ve
Krejcie, 1979; Kotrlik, Jaames, ve Higgins, 2001), 6rneklem biyiikligi 108
yoneticidir. Toplam 150 anket dagitilmig, 145 tanesi geri alimmustir. Babbie'ye (2012)
gore analiz birimi bireyler, seyler ve sosyal arastirmacilarin gozlemledigi, agikladigi

ve tarif ettigi o6zellikler olarak nitelendirilir. Bu nedenle, bu ¢aligma i¢in analiz birimi,
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bireysel olarak olusturan yoneticilerden olusan bireylerdir (Tobruk Universitesi tiim

yoneticileri).

Bu ¢alismanin amaci igin, ¢ahsma popiilasyonu Kastamonu Universitesi’nde ¢alisan
tim yoneticilerden olusmaktadir. Orneklem biiyiikliigii 120'dir. Tablo 3.2'de
gosterildigi gibi Orneklem biyiikliigii, farkli boyutlardaki popiilasyonlara karsilik
gelen orneklemlerin farkh boyutlarimi gésteren Krejcie ve Morgan'm (1970) tablosuyla
belirlenmistir. Ayrica, drneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesi i¢in kullanilan tablo (bkz.
Hill, 1998; Bartlatt vd., 2001; Alkindy vd., 2016), bu popiilasyon i¢in Orneklem
biiyiikliigii 92 olarak gdstermistir. Ancak, artan yanitlarla toplam katilimcr sayist 108

olmustur.

Tablo 3.2. Tiirkiye 'deki Orneklem ve Popiilasyon

No Gorev Yonetici Sayisi
1 Sube Miidiirii 16
2 Daire Baskani 8
3 Boliim bagkani 57
4 Dekan 13
5 Yiiksekokul Miidiirii 5
6 MYO Miidiirii 13
Toplam 120

Bu ¢alismanin 6rneklem biiyiikliigii, popiilasyonun bilyiikliigiine gore belirlenmistir.
Buna gore, ¢alisma popiilasyonu Kastamonu Universitesi'nde gorev yapan akademik
ve idari yoneticilerinden olugmaktadir. Calisma popiilasyonu (erkek / kadmn) 120
yoneticidir. Sunulan tabloya dayanarak (Morgan ve Krejcie, 1979) Orneklem
biiylikliigii 92 olarak belirlenmesinin yeterli olacagmi belirtmektedir. Toplam 115

anket dagitilmig, 110 anketin geri doniistimii saglanmigtir.
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3.6. Libya’da ve Tiirkiye’de Veri Toplama

Veri toplama agsamasinin amaci, ilgili makalelerin maddelerin, temsili, yar1 kapsamli
veya eksenel bir takimmi toplamaktir (Randolph, 2009). Ayrica, arastirmalar igin
veriler olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Birincil veriler, anketler, kisisel goriismeler,
gozlem ve vaka ¢alismalar1 ve odak gruplar1 gibi kaynaklardan toplanan bilgiler olarak
agiklanabilir. Birincil verilerdeki temel nokta, arastirmalar i¢in benzersiz ve en sik
kullanilan olmasidir. Birincil veriler nitel veya nicel olabilir (Glass, 1976). Arastirma
calismalarini destekleyen bilgileri elde etmek icin kitap, dergi, niifus sayimi verileri,
raporlar, makaleler, gazete, diger arastirmacilarin c¢aligmalar1 ve biyografiler gibi
araglardan elde edilen veriler ikincil verilerdir (Hox ve Boeije, 2005). Calismanin
niteligine gbére amag¢ ve hipotezleri gerceklestirmek igin bu veri tiirlerinden biri
secilmektedir. Bu nedenle bu calismada kullanilan her iki veri toplama teknigi de
birincil  kaynaklar olarak benimsemistir.  Calisanlarin, Libya ve Tiirk
tiniversitelerindeki degisime karsi direncin iistesinden gelmek icin idari yontemleri ve
degisim direnci nedenlerini tanimlamak ve gelistirilen ¢ergeveye dayali olarak
islevselligin iyilestirilmesi i¢in firsatlar1 belirlemek igin. Nicel verilerin toplanmasi
amaciyla anket yontemi tercih edilmistir. Veri toplama siireci sonrasi anketler analiz
edilmistir. Buna ek olarak, Libya'da ¢alismakta olan iiniversitedeki veri toplama ile

ilgili baz1 6nemli asamalar sunlardir:

Her seyden once, arastirmaci, Libya'daki Tobruk Universitesi rektorliigiine,
iiniversitede saha calismasinin uygulamasini sunmak iizere yazili bir dilekce ile

sunmus ve bir ay i¢inde onay siirecini tamamlamistir (Ek 4'e bakiniz).

Ikinci olarak, o6lcek formlar1 sabah saatlerinde ¢alismakta olan yoneticilere
dagitilmistir. Libya'da 8:30 ile 14:00 saatleri arasinda ¢alisma saatleri dikkate almarak
dagitim ve dagitimin yapildig: stire belirlenmis ve dagitimin yapildig: tarihten itibaren

10 giin sonra formlar geri alnmistir.

[k olarak, 6lgek formlar1 yoneticilere dagitilmis ve formlarin geri kazamlma siiresi,
formlarin dagitim tarihinden itibaren on giin siirmiistiir. Ikinci olarak, dlcek formlari

yoneticilere, resmi ¢aligma saatlerine gore yeterli sayida yoneticinin katilmasi igin
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dagitilmistir. Ugiinciisii, arastirmac, Libya'daki saha ¢alismasi i¢in veri toplamaya izin
verilen smirl siireden dolayi, ayn1 donemdeki tiim anket formlarinin toplanmasinda
bir sorunla karsilagmistir. Arastirmaci 100 anket topladiktan sonra daha fazla anket

elde etmek amaciyla anketi posta ve e-posta yoluyla dagitmustir.

Joyner, Rouse, ve Glatthorn'a gore (2012), veri toplama, arastirma problemine cevap
bulmak, hipotezi test etmek ve sonuglar1 degerlendirmek i¢in tiim ilgili kaynaklardan
bilgi toplama yontemidir. Veri toplama teknikleri iki gruba ayrilabilir: Birincil veri
toplama yontemleri ve ikincil veri toplama yOntemleri. Ayrica, yazili ve yazihi
olmayan materyaller biciminde belge kaynaklar1 olmak tizere bir¢ok ikincil veri tiirii
vardir ve anket verileri istatistiksel bilgi formundadir. Birincil verileri toplamak icin
kullanilan birkag temel yontem vardir; burada temel yontemler, soru sorma, goériisme
yapma, katilmadan gozlemleme, kendini bir duruma ¢ekme, deney yapma ve modeli

manipiile etmedir (Walliman, 2017).

Ote yandan, ikincil veriler ve birincil veriler, herhangi bir ¢ahsmada veri toplamanin
baslica yontemleri olarak kabul edilmektedir. Ayrica, Tiirkiye sahasinda veri toplamak
amactyla arastirmaci tarafindan bazi admlar izlenmistir. Ilk olarak, arastirmaci,
Tiirkge anketi, Tiirkiye'deki Kastamonu Universitesi Rektdrliigiine, iiniversitede saha
caligmasinin uygulamasini sunmak tizere yazili bir dilekce ile sunmus ve bir ay i¢inde
onay siirecini tamamlamistir (Ek 5'e bakmiz). Ikinci olarak, dlgek formlar1 sabah ve
O0gleden sonra calismakta olan yoneticilere dagitilmistir. Bu nedenle, Tiirk
kurumlarinda sabah ve aksam saat 8:30 ile 17:30 arasinda calisma saatleri dikkate
alindiginda, arastwrmacilar, Tiirkiye sahasinda veri toplama konusunda daha fazla
Ozgiirliige sahip olmuslardir. Bunun aksine, Libya kurumlarinda ¢alisma saatleri, 8:30
ile 14:30 aras1 bir siireye baghdir. Formlarin dagitimi ve toplanma siireci, formlarin

dagitim tarihinden itibaren 5 giin siirmiistiir.

Ugiinciisii, dlgek formlar1 yoneticilere, resmi galisma saatlerine gore yeterli sayida
yoneticinin katilacagi sekilde dagitimistir. Arastirmaci, tiim anket formlarini
dogrudan katilimeilara dagitmistir. Ayrica, Cook vd., (2000) ve Dillman'in da (2007)
belirttigi ilizere, yanit oranini arttirmak i¢in yanit oranini arttirmak igin katilimcilar ile

birkag¢ kez iletisime gecilmistir.
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Son olarak, ankete katilanlar ve arastirmacilar arasinda ortak bir isbirligi
olusturulmasi, arastirmaya katilanlarin anketten herhangi bir zamanda geri ¢ekilme
kabiliyetine sahip olmasini saglamistir. Ifsa etmek istemedikleri herhangi bir bilgiyi
aciklamak zorunda olmadiklar1 ve kullanilan tiim bilgilerin sadece mevcut ¢alisma igin

kullanilacag1 katilimcilara bildirilmistir.

3.7. Libya ve Tiirkiye’de Kullanilan Olgekler

Calisanlarin degisim direnci nedenlerini saptamak ve bunun iistesinden gelmek icin
kullanilan idari yontemleri belirlemek amaciyla, Libya ve Tiirk tniversitelerinde
Hajjaj, (2009) tarafindan gelistirilen Ol¢ek kullanilmistir. Hajjaj ¢ahismasinda,

calisanlarin orgiitsel degisime karsi direng nedenlerini aragtirmustir.

Olcek ii¢c boliime ayrilmustir: Birinci boliim demografik degiskenler ile ilgilidir:
(cinsiyet, yas, medeni durum, giinliik caligma saatleri, gorev, hizmet siiresi ve egitim
diizeyi). ikinci boliim, ¢alsanlarin degisime direng gdsterme nedenleri ile ilgilidir.
Uciincii boliim, degisime karsi direncin iistesinden gelmek icin idari yontemlerle
ilgilidir.. Bu 6lgek, Likert dlgegiyle Ol¢iilen otuz sekiz maddeden olusmakta, dlgekte
calisanlarin degisime direng nedenleri 21 ve direncin iistesinden gelmede kullanilan

idari yontemlerin 17 maddesi bulunmaktadir.

Dahasi, zaman sinir1 olmamasina ragmen, katihmcilarin 15 dakika i¢inde Olgegi
tamamlamas1 beklenmektedir. Ancak, mevcut Slgcek negatif maddeler icermektedir,
her bir ifade Glgegin hedefi ile uyumludur, bu da stresin oldugunu gostermektedir.
Olcek, 1:Kesinlikle katilmiyorum............. 5:Kesinlikle katiliyorum  olarak
tasarlanmistir. Calismada degisime karsi direng ve degisim yOnetimi algisina iliskin

sonuglar bu 6lgek dogrultusunda hesaplanmis ve yorumlanmustur.
3.8. Pilot Calisma

Pilot ¢alisma, son tam 6lgekli ¢alismadan dnce yiiriitiilen kiiciik 6lgekli bir arastirma
projesidir. Pilot ¢aligma, aragtirmacilarin, arastirma siirecinin ne kadar iyi yapilacagina
karar vermelerine yardimci olmak i¢in gergeklesme ihtimalini test etmelerine yardimci

olur. Yeni bir arastirma ¢alismasi (Kinchin vd. 2018), caligmanin temel unsurlarinin
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birlikte c¢alisip calismadigini test etmek amaciyla mikro bir ¢alisma olarak asil
calisgmanin bir kopyasi olarak yapilan ¢alisma pilot ¢calismadir. Bu ¢aligmada, ana
calismanin yontemlerine odaklanilmaktadir (Arain vd. 2010). Ayrica, Arnold vd.
(2009) tarafindan yapilan ¢alismalarda, pilot ¢alismanin basit bir tanimi, “dogrulayici
bir ¢alismay1 tasarlamaya yardimci olmak igin yapilan kiiciik bir ¢aligma” olarak
ortaya konmustur. Ote yandan, arastirmacilar ve uzmanlar genellikle nciil 6lcek veya
arac gelistirme de dahil olmak iizere bir dizi arastirma problemini ¢6zmek i¢in bir pilot
calisma Onermektedir. Pilot ¢ahsma madde zorlugu, madde ayrimciligi, i¢ tutarhlik,
cevap oranlar1 ve genel olarak parametre tahmini gibi 6zel amaclar i¢cin uygundur. Ne
yazik ki, bu tip pilot caligmalar i¢in uygun Orneklem biiyiikliiklerinin nasil
belirlenecegine iligkin literatiirde yer alan birka¢ tartisma vardir (Julious, 2005;

Johanson ve Brooks, 2010).

Bir pilot ¢calismanin 6rneklem biiyiikliigiine iliskin ilgili literatiir bu 6rneklemin biiytik
olmasmin gerekmedigi ve oOrneklem biyiikliiglinde daha 6nce hi¢ bir referans
belirtilmemis oldugu icin kesin bir 6rneklem boyutu bulunmamaktadir. Bununla
birlikte, baz1 ¢aligmalarda orneklem biiyiikliigliniin 50 olmas1 tavsiye edilmektedir
(Hertzog, 2008). Bu temelde, anketin Orneklem biiyiikliigii hedef yoneticilerinin
yoneticilerden 52 kisi olarak belirlenmistir. Giivenilirlik Cronbach'in i¢ tutarlilik
katsayis1 alfa (Cronbach, 1951) ile 6l¢iilmiis olup, A Cronbach'in > 0. 60 katsayis1 iyi
bir tutarlilik olarak kabul edilmektedir. Ornegin, Arezes vd. (2014, s. 443) “iyi ic
tutarliigin  0,60'dan biiyilk bir deger olarak kabul edildigini” belirtmistir. Bu
calismada, Cronbach Alpha degeri %93 olarak bulunmustur, gibi bu oran 6lgegin
dogrulugu i¢in miikemmel bir yiizdelik olarak kabul edilmektedir, bu da mevcut

Olcegin calisilan kavramlar1 6lgebildigi anlamina gelmektedir.

Cogu arastirmada Olcegin giivenilirlik ve gegerliligini 6lgmek igin iki tiir vardir
(Carmines ve Zeller, 1979; Zikmund, Babin, Carr, ve Griffin 2013). Ayrica,
"Gtivenilirlik ve gegerlilik, aslinda pozitivist bir epistemolojinin araglaridir"
(Golafshani, 2003, s. 598). Davies ve Dodd (2002), titizligin anlamini inceleyen
aragtirmalarinda, arastirmadaki titizligin giivenilirlik ve gegerlilige isaret ettigini
belirtmektedir. Bu boliimde, bu dl¢timlerin bu ¢alismada nasil kullanilacagini gézden

gegirecegiz.
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3.9. Gecerlilik ve Giivenilirlik Testleri
3.9.1. icerik Gecerliligi (Olceklere Tliskin Gegerlilik Analizi)

Gegerlilik 6lgmeyi amagladig1 seyleri gergekten Ol¢iip 6lgmedigini ortaya koymaktadir
(Comings ve Zeller, 1979; Aron ve Aron, 1999; Chesney, vd., 2006). Calisma,
gegerliligin Olciilmesi i¢in yargilarin giivenilirligine dayanmaktadir. Anket Libya'daki
Bingazi Universitesi, Omer El Mokhtar Universitesi ve Tobruk Universitesindeki
profesorler tarafindan incelenmistir. Anket, bir egitim miifettisi tarafindan da gozden

gecirilmistir. Anket asagidaki noktalara gore gozden gecirilmistir:

Anket, ¢calismanin sorusuna hizmet ediyor mu?
Anket maddeleri ¢alismanin amaclari ile alakali mi?

Anket net mi?

W=

Sorularm dili dogru mu?

Boylece, tiim geri bildirimler profesdrlerden alnmis ve Omer Muhtar Tobruk

Universitesi'nde ve Kastamonu Universitesi’nde anket uygulanabilir hale getirilmistir.
3.9.2. Faktor Analizi (Olgeklere iliskin Gegerlilik Analizi)
3.9.2.1. Degisime Direng

Mevcut kesfedici faktorii analizinin ilk ¢iktisi, Sekil 3.2'de gosterilen katsayilar ve
anlamlilik seviyeleri kullanilarak ortaya ¢ikan R-matrisini (veya korelasyon matrisini)
gostermektedir. R-matris tablosunun bir kismi, Pearson korelasyon katsayisini
icermektedir. 21 degiskenin kendi aralarindaki iliskiyi gdstermektedir. Bir kismi da bu
korelasyon katsayillarmin tek kuyruklu Onemini igerir. R-matriks tablosuna
bakildiginda, tiim sorularin, korelasyon katsayilar1 0,9'dan kii¢iik oldugu i¢in, kusursuz
bir sekilde olmasa da, yiiksek Ol¢iide iliskili oldugu sonucuna varilabilir. Diger bir
ifadeyle degiskenler arasnda otokorelasyon olmadigini gostermektedir. Bu faktor
analizinin ana kosullarindan biridir. Ayrica, tiim sorularm birbiriyle ilintili oldugu fark
edilebilir, dolayisiyla iliskisiz bir iligkiyi ortadan kaldirmaya gerek yoktur. Genel

olarak, verilerde ¢oklu dogrusallik sorunu yoktur.
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Asagidaki Tablo 3.3, ornekleme yeterliligini dlgmek icin Kaiser-Meyer-Olkin ve
Bartlett'in kiiresellik testini gostermektedir. MacCallum ve arkadaglari, (1999); Alan
(2004); Field (2009) minimum KMO degerini 0,5 olarak dnermektedir, ancak degerler
0,5 ile 0,7 arasinda ise vasat, degerler 0,7 ile 0,8 arasinda ise iyi, 0,8 ile 0,9 arasinda
ise ¢ok iyi olarak degerlendirilmektedir. Mevcut veriler icin KMO degeri 0,88'dur. Bu
deger segilen Orneklemin faktor analizi icin yeterli oldugunu gostermektedir. Ek
olarak. Bartlett kiiresellik testinin degeri =2077,176 (p < 0,05), bu da agiklayic1 faktor

analizinin mevcut veri seti ile faydali olabilecegini gostermektedir.

Tablo 3.3 . KMO ve Bartlett Testi

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Olgijmij. ,883

Yaklasik. Chi-Kare 2077.176
Bartlett's Kiiresellik Testi Df 171
Anlam. ,001

Aciklayict faktdr analizinin ilk ve ana kismi, mevcut veri kiimesindeki lineer
bilesenleri belirlemek olan faktor ¢cikarma islemidir. Tablo 3.4 faktor ¢ikarimdan Once,

sonra ve rotasyondan sonra her bir lineer faktor veya bilesenle iligkili 6zdegerleri

listelemektedir.

Tablo 3.4. Degisime Diren¢ Faktér Cikarimi

Toplam Aciklanan Varyans

Rotasyon Sonrasi Faktor

Baslangi¢ Faktor Yiiklerinin Yiiklerinin Karelerinin

esleny Catsyse Karelerinin Toplamlari

Toplamlari
Com = §> N A = § Sl s = | A
= < =i =X < 8 = < =
& o (=4 =] o (= = o (=
B 2 5 B 2 =y 8 > =y
X =N X = X =

1 6,964 | 36,655 | 36,655 6,964 | 36,655 | 36,655 3,028 | 15,934 | 15,934

2 1,809 | 9,523 46,178 1,809 | 9,523 46,178 | 2,964 | 15,601 | 31,536

3 1,553 | 8,171 54,349 1,553 | 8,171 54,349 | 2,896 | 15,243 | 46,779

4 1,297 | 6,824 61,173 1,297 | 6,824 61,173 2,735 | 14,395 | 61,173
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Tablo 3.4’ devam

5 ,947 4,985 66,158
6 , 799 4,204 70,362
7 ,696 3,662 74,025
8
9

,657 3,460 77,485
,592 3,116 80,601
10 ,552 2,903 83,503
11 ,465 2,449 85,953
12 ,444 2,338 88,290
13 ,407 2,143 90,433
14 374 1,969 92,402
15 ,339 1,782 94,184
16 318 1,676 95,860
17 ,294 1,547 97,407
18 ,257 1,350 98,757
19 ,236 1,243 | 100,000
20 ,245 1,166 98.937
21 ,223 1,063 | 100,000

Tablo 3.4, ¢ikarma isleminden onceki siireci gostermektedir; agikayici faktor analizi,
mevcut veri kiimesindeki 21 dogrusal bileseni tanimlamistir. Her bir bilesen veya
faktor ile iliskili 6zdegerlerin, so6z konusu spesifik dogrusal bilesen tarafindan
aciklanan varyansi karakterize ettigi goriilebilecegi gibi, 6rnegin birinci faktoriin
acikladig1 varyans yiizdesi toplam varyansin % 36,60"1dir. En 6nemlisi, ilk dort faktor
veya bilesenin nispeten biiyiik miktarlarda varyansi (6zellikle faktor 1, varyansi
toplam varyansmn % 36.600'idiir) agiklarken, sonraki faktdrlerin veya bilesenlerin

sadece kiiciik miktarlarda varyansi agikladig: fark edilebilir.

Tiim faktorleri ¢ikarmak i¢in kullanilan temel kural, 6zdegerlerin 1'den biiyiik olmas1
ve arastirmactyr dort faktorle aywrmasidir. Dort faktorle iligkili 6zdegerler, kare
yiiklerin ¢ikarim toplamlar1 siitunlarinda gosterilmistir. Cizelgenin Kare Yiiklerin
Rotasyon Toplamlar1 etiketli son kisminda, rotasyon sonrasi faktdrlerin veya
bilesenlerin 6zdegerleri gosterilmektedir. Bu nedenle, ilk faktoriin geri kalan ii¢
faktorden (9,523%; 8,171% ve 6.824%) daha fazla varyansa yol actig1 sonucuna
varilabilir. Bununla birlikte, ¢ikarimdan sonra ilk faktor sadece % 15,908 varyansa

karsilik gelmektedir (sirasiyla 15,601%; 15,243% vel4,395%). Yukaridaki sonuglar,
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mevcut veri kiimesine gore dort faktdriin ¢ikarilabilecegi Scree Plot sonuclariyla

desteklenebilir. Bu nedenle, mevcut veri kiimesinden sadece dort faktor ¢ikarilabilir.

Scree Plot

1

Eigenvalue

| I I | | I 1 1 I 1 | I I 1 I I 1 | I I |
1 2 3 4 5 8 ¥ & 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 189 20 21

Component Number

Sekil 3.2. Calisanlarin Degisime Direng Nedenleri Scree Testi

Tablo 3.5, dondiiriilmiis bilesen matris analizini gostermektedir. Bu matris, her bir
madde ya da soru i¢in her bir bilesen ya da faktore iliskin faktor yliklemelerini igerir.
Acimlayic1 faktor analizi, Varimax ile Kaiser Normalizasyonu ve Temel Bilesen
Analizi kullanilarak gerceklestirilmistir. Burada 1'in iizerindeki 6zdegerler ve
yukaridaki faktor yiikleri, 50'nin iizerinde faktorlerin yiiklerini tammlamak i¢in
kullanilmistir.  50'nin iizerindeki capraz faktor yiik degeri capraz faktor yiikiini
ortadan kaldirmak i¢in kullanilmistir (Han, 2009). Ayrica, Williams ve ark, (2010)
bunu dogrulamaktadir. Boylece, ¢apraz faktor yiikiinlin olmadig1 goriilebilir. Sonuglar,
burada dort faktor oldugunu ortaya koymaktadir. Bes faktorden olusan yiiksek faktor
yiikiine sahip birinci faktor olan S1, S2, S3, S4, ve S5, faktor yiikleri 0,731'den
0,696'a, 0, 733'e ve 0, 732'den 0, 544'e kadar degismektedir. ikinci faktor ise S6, S7,
S8 ve S9 olmak iizere bes maddenin faktor yiikleri 0,587; 0,747; 0,733 ve 0,725
arasmda degismektedir. Uciincii faktdr, S11, S12, S13, S14 ve S15 olmak iizere dort
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maddenin faktor yiikleri 0,599; 0,714; 0,799; 0,604 ve 0,639 arasinda degismektedir.
Dordiincii faktor, S17, S18, S19, S20, S21, olmak iizere bes maddenin, faktor yiikleri
0,654; 0, 652; 0,777; 0,793 ve 0,699 arasinda degismektedir. Son olarak, S10 ve S16
iki maddesi analizden diistiigii fark edilebilir, ¢linkii faktor yiikleri ¢ok diisiiktiir.

Bir sonraki asama, ortak temalar1 tanimlamaya c¢aligmak igin dort faktore yiiklenen
maddelerin veya sorularin igerigine bakmaktir. S1, S2, S3, S4 ve S5 maddeleri, birinci
faktore yiiklenir. Bu nedenle arastirmaci, bu faktorii degisime hazir bulunma eksikligi
olarak nitelendirebilir. ikinci faktér, S6, S7, S8 ve S9 maddeler tarafindan
yiiklenmistir. Bu nedenle arastirmaci bu faktorii organizasyon kiiltiiriinii veya degisim
korkusu olarak nitelendirebilir. Ugiincii faktor, S11, S12, S13, S14ve S15 maddeler
tarafindan yiiklenmistir. Bu nedenle, arastirmaci bu faktérii degisimin yanlis
anlasilmasi olarak nitelendirebilir. Dordiincti faktor, S17, S18, S19, S20, S21 maddeler
tarafindan yiiklenmistir. Bu nedenle arastirmaci, bu faktorii degisikliklerin

kolaylastiricilarinin eksikligi olarak nitelendirebilir.

Tablo 3.5. Degisime Direncin Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi

Rotated Component Matrix*

Component

S17 ,654
S18 ,652
S19 77
S20 ;193
S21 ,699
S1 ,731
S2 ,696
S3 ,733
S4 ,7132
Ss ,528
S6 ,587
S7 147
S8 ,733
S9 , 7125
S11 ,599
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Tablo 3.5° devam

S12 ,714
S13 , 799
S14 ,604
S15 ,639

Cikarim Yontemi: Temel Bilesen Analizi.

Dondiirme Yontemi: Kaiser Normalizasyonu ile Varimax.

Rotasyon 8 tekrarda birlestirildi.

3.9.2.2. Degisim Yontemi

Faktor analizinin ilk ¢iktisi, R-matrisinin, Sekil 2.3'de gosterildigi gibi, katsayilar ve
anlamlilik seviyeleri kullanilarak ortaya ¢iktigin1 gostermektedir. R-matris tablosuna
bakildiginda, tiim maddelerin olduke¢a 1yi iligkili oldugu sonucuna varilabilir. Ancak
tiim korelasyon katsayilar1 0,9'dan kii¢iik oldugu i¢in miikemmel degildir. Bu faktor
analizinin ana kosullarindan biridir; Dolayisiyla, iliskisiz iligkilerin ortadan

kaldirilmasina gerek yoktur. Genel olarak, verilerde ¢oklu dogrusallik sorunu yoktur.

Asagidaki Tablo 3.6, ornekleme yeterliligini 6lgmek icin KMO ve Bartlett'in
kiiresellik testi sonuglarin1 géstermektedir. Mevcut veriler igcin KMO degeri, ¢ok iyi
bir deger olan yaklasitk 0,91'dir, bu nedenle arastirmaci, mevcut Orneklem
bliyiikliigiiniin, faktor analizi i¢in yeterli oldugunu gostermektedir. Ek olarak. Bartlett
kiiresellik testinin degeri =2424,267 (p< 0,05) olarak ¢ikmustir, bu da agiklayici faktor

analizinin mevcut veri seti ile yapilabilecegini gostermektedir.

Tablo 3.6. Degisim Yontemi KMO ve Bartlett Testi

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Testi. 0,907
Yaklasik. Chi-kare 2424267

Bartlett Kiiresellik Teti Df 136

Anlam. 0,001
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Daha once de belirtildigi gibi, agiklayic1 faktor analizinin ilk ve temel kismi, mevcut
veri kiimesindeki lineer bilesenleri belirlemek olan faktor ¢ikarma iglemidir. Yani,
asagidaki tablo, ¢ikarimdan dnce, sonra ve rotasyondan sonra her bir lineer faktor veya

bilesenle iliskili 6zdegerleri listelemektedir.

Tablo 3.7. Degisim Yonetimi Faktor Cikarimi

Toplam Ac¢iklanan Varyans

Rotasyon Sonrasi Faktor
. Baslangi¢ Faktor Yiiklerinin
Baslangi¢ Ozdegerleri Yiiklerinin Karelerinin
Karlerinin Toplamlar1

Toplamlari
Com
g E £ g s £ 3 s E:
- 2 E | B 2 E | = 2 £
R = R =Y S =4
R R R

1 8,091 | 47,596 | 47,596 | 8,091 | 47,596 | 47,596 | 6,597 | 38,804 | 38,804

2 1,589 | 9,349 56,945 | 1,589 | 9,349 56,945 | 3,084 | 18,141 56,945

3 0,977 | 5,745 62,691

4 0,921 | 5419 68,109

5 0,754 | 4,434 72,543

6 0,619 | 3,641 76,184

7 0,585 3,44 79,624

8 0,528 | 3,105 82,73

9 0,494 | 2,908 85,637

10 | 0463 | 2,721 88,359

11 | 0416 | 2,447 90,806

12 | 0,363 | 2,136 92,942

13 0,3 1,766 94,708

14 | 0,256 | 1,507 96,215

15 | 0,249 | 1,464 97,679

16 | 0,227 | 1,337 99,017

17 | 0,167 | 0,983 100
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Yukaridaki Tablo 3.7, ¢ikarma isleminden 6nceki siireci gostermektedir. A¢imlayici
faktor analizi, mevcut veri kiimesindeki 17 dogrusal bileseni tamimlamigtir. Her bir
bilesen ya da faktorle iligkili 6zdegerler, s6z konusu spesifik dogrusal bilesen
tarafindan agiklanan varyansi karakterize eder, ¢linkii gorebildigimiz gibi, ilk faktoriin
acikladig1 varyans yilizdesi toplam varyansin % 47,596'sidir. En 6nemlisi, ilk iki faktor
veya bilesenin nispeten biiylik miktarlarda varyansi (6zellikle faktor 1, varyansi
toplam varyansin% 47,596's1) aciklarken, sonraki faktorlerin veya bilesenlerin sadece
kii¢iik miktarlarda varyansi agikladigi goriismektedir (6zellikle faktor 17'min varyansi
toplam varyansin% 0,983'0 kadardr).

Tim faktorleri ¢ikarmak i¢in kullanilan temel kural, 6zdegerlerin 1'den biiyiik olmas1
ve arastirmacty1 sadece iki faktdre ayrrmasidir. ki faktorle iliskili 6zdegerler, kare
yiiklerinin ¢ikarim toplamu siitunlarinda gosterilmektedir. Cizelgenin Kare Yiikleri
Rotasyon Toplamlar1 etiketli son kisminda, rotasyon sonrasi faktorlerin veya
bilesenlerin 6zdegerleri gosterilmektedir. Bu nedenle, ilk faktoriin geriye kalan
faktorlerden belirgin olarak daha fazla varyansa sahip oldugu sonucuna varilabilir
(ikinci faktore gore % 47,596; % 9,349). Bununla birlikte, ¢cikarimdan sonra ilk faktor
sadece % 38,804'lik bir varyans1 (ikinci faktoriin % 18,141'ine kiyasla)
aciklamaktadir. Yukaridaki sonuglar, mevcut veri kiimesine gore sadece iki faktoriin
cikarilabilecegini, Scree Plot sonuglariyla desteklemektedir. Bu nedenle, mevcut veri

kiimesinden sadece iki faktor ¢ikarilabilir.
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Scree Plot
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Sekil 3.3. Degisim Yontemlerim Scree Testi

Tablo 3.8, dondiiriilmiis bilesen matris analizini gostermektedir. Bu matris, her bir
madde ya da soru i¢in faktor bilesenlerini icerir. A¢gimlayici1 faktor analizi, Kaiser
Normalizasyonu ile Varimax ve Temel Bilesen Analizi kullanilarak
gergeklestirilmistir. Burada 1'in iizerinde 06zdeger ve 0,50'min {izerindeki faktor
yiiklerinin belirlenmesi kriteri kullanilmistir. Sonuglar, burada iki faktér oldugunu
ortaya koymustur. S22, S23, S24, S25, S26, S27, S28, S29, S33, S34, S35, S36, S37,
S38 olmak iizere on dort maddeden olusan yiiksek faktor yiikleri sirasiyla 0,607; 0,716;
0,807; 0,743; 0,758; 0,825; 0,568; 0,510; 0,671; 0,737; 0,542; 0,675; 0,640 ve
0,657'dir. Faktor yiikleri 0,752; 0,841 ve 0,830, arasmda degisen ikinci faktér S30, S31
ve S32 olmak iizere li¢ madde ile yiiklenir. Son olarak, analizden ¢ikarilacak herhangi
bir maddenin bulunmadig1 fark edilebilir. Bir sonraki asama, ortak temalar1
tanimlamaya c¢aligmak icin on dort faktore yliklenen maddelerin veya sorularm
icerigine bakmaktir. S22, S23, S24, S25, S26, S27, S28, S29, S33, S34, S35, S36, S37
ve S38 gibi sorular birinci faktore yliklenmistir. Bu nedenle, aragtrmaci bu faktorii

orgiitsel gelisim ve tesvikler olarak nitelendirebilir. Tkinci faktor, S30, S31 ve S32 olan
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maddeler tarafindan yiiklenmistir. Bu nedenle, arastirmaci bu faktorleri degisimin

onaylanmasi olarak nitelendirebilir.

Tablo 3.8. Degisim Yontemlerin Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi

Rotated Component Matrix®

Component
1 2
S22 ,607
S23 ,716
S24 ,807
S25 ,743
S26 ,758
S27 ,825
S28 ,568
S29 ,510
S33 ,671
S34 , 737
S35 ,542
S36 ,675
S37 ,640
S38 ,657
S30 ,752
S31 ,841
S32 ,830

Cikarim Yontemi: Temel Bilesen Analizi.

Dondiirme Yontemi: Kaiser Normalizasyonu ile Varimax

Rotasyon 3 tekrarda birlestirildi.

3.10. Giivenilirlik Analizi

Bazi aragtirmacilara gore (bkz. Ornegin vd. 1999; Chesney ve digerleri, 2006),

giivenilirlik, bir 6lgme aracmin dogrulugu veya kesinligi olarak tanimlanir. Ayrica,

giivenirlik 6lgeginin “degiskenler kiimesinin 6lgmeyi amagladigi seyle ne Olgiide

tutarh oldugunu” degerlendirdigi bilinmektedir (Hair vd. 2016, s. 4). Yani, 6rnegin

degisim Olgegindeki planlama eksikligi dlcegi, dlcegin maddelerini degistirmek igin
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planlama eksikliginin homojenligiyle iligkilidir. Bu nedenle, mevcut ¢alisma, degisim
Olgegi icin planlama eksikliginin, ¢alisan 6lgeginin ekonomik ve kiiltiirel faktorlerinin,
degisim Olgeginin yanlis anlagilmasinin, yonetim ve calisanlarin arasindaki zayif
iletisim Ol¢eginin, degisime hazir olma 6lgeginin ve degisimin onaylanmasi dlgeginin
tim denemelerde ayni sonucu vermesini Olgmeyi amaglamaktadir. Sonuglar
tekrarlanan denemeler iizerinde aym bulgular1 iiretmek igin 6lgeklendirir. Olgegin
giivenilirligini 6lgmek i¢in siklikla Cronbach alfa kullanilir. Katsaymnin > 0,60 olmasi
arastirilan konunun ya da kavramlarin dlgtilebilecek kadar kabul edilebilir i¢ tutarhliga

sahip oldugunun bir gostergesidir (Hutchinson ve Johnston, 2004; McMinn vd., 2009).

Bu nedenle, bu ¢calismada, Tablo 3.9'a gore, degisime direng: (S1, S2, S3, S4, S5, S6,
S7, S8, S9, S11, S12, S13, S14, S15, S17, S18, S19, S20, S21), (0,90%). Degisimin
yonetimi: (S22, S23, S24, S25, S26, S27, S28, S29, S30, S31, S32, S33, S34, S35,
S36, S37, S38), (0,927%), ve bunlarin hepsi 0,70'dan biiyiiktiir. Bu nedenle, mevcut

caligmanin olgekleri, i¢ tutarlilik acisindan yiiksek katsayilara sahiptir.

Tablo 3.9. Giivenilirlik Analizi

Olgek Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha Madde Sayisi
Degisime Direng ,903 19
Degisimin Yo6netimi 927 17

Yukaridaki tablodan, yonelik 36 (19+17) maddelik 06lgegin Cronbach alpha
giivenilirligi, degisime direng %0,90; degisimin yonetimi %0,92 bulunmustur. Bu
giivenilirlik degerinin olduk¢a yeterli oldugu goriilmektedir. Yani maddelerin

giivenilirligi oldukca yiiksektir.
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu bolimde, arastirma kapsamna dahil edilen Libya’daki ve Tirkiye’deki
tiniversitelerin idari ve akademik yoneticilerinden toplanan verilerin analizi yer
almaktadir. Verilerin analizi, Sosyal Bilimler I¢in Istatistik Paket Progranu (SPSS)

aracilifiyla yapilmis olup sonuglar asagidaki basliklar altinda verilmistir.
4.1. Katihmeilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin =~ sosyo-demografik  6zellikleri Tablo 4.1°de verilmistir. Sosyo
demografik veriler, Libya ve Tiirkiye olarak bir biitiin halinde verilmis olup, cinsiyet,
medeni durum, yas grubu, egitim diizeyi, gorev, giinliik calisma saatleri ve isyerindeki

hizmet siireleri basliklari1 ile toblo 4.1’da goriilmektedir.

Libya ve Tiirk katihmcilardan olusan toplam 248 (140 + 108 = 248) yoneticiden Libya
ve Tiirk kategorilerinde en biiyiik katiime1 grup Libyali erkekler (% 94,3 veya 132
erkek) ve Tiirk erkeklerden (% 82,4 veya 89) olusmaktadir. Boylece, Libya ve Tiirk
gruplarmdaki kadm katimcilar toplam oOrneklemin kiiciik bir yiizdesini
olusturmaktadir. Dolayisiyla, erkek katilimcilarin Libya ve Tiirk sahalarinda hakim
durumda oldugu algilanmalidir. Benzer sekilde medeni durumdaki benzer egilim de
fark edilebilir, ¢ilinkii evli katilimecilarin hem Libya (% 88,6) hem de Tiirk (% 85,2)
katihmcilarda dul bireylerle karsilastirildiginda (% 11,4'G Libyalilar, % 14,8 Tiirkler)
oran1 yiiksektir. Yas grubuna bakildiginda, Libya ve Tiirkiye baglaminda yas
diizeyinde benzerlik oldugu, egemen yas grubunun 31-35 yas aralif1 oldugu, Libya
baglaminda bu yas grubu % 29,3 Tiirkiye baglaminda toplam o6rneklemin %25'ini

olusturmaktadir.

Libya Ornekleminin aksine, Tirkiye baglaminda yaygm egitim seviyesi, toplam
orneklemin % 56,5'ini olusturan doktora derecesi iken, Libya baglaminda, yiiksek

lisans mezunu toplam 6rneklemin % 42,1'ini olusturmaktadir. Bu, Tiirkiye'de doktora
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caligma firsatlarinin Libya'ya gore daha genis oldugunu, Libya'da sadece doktora
derecesini veren Tripoli iiniversitesi oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte, gérev
degiskeni acisindan bakildiginda, katihmcilarin hem Libya (%40) hem de Tiirkiye
(%49,1)  ornekleminde  ¢ogunlugunu  bolim  baskanlarinin  olusturdugu
gozlemlenmistir. Bununla birlikte, hem Libya hem de Tiirk katilimcilarin giinliik
calisma saatlerine derinlemesine bakildiginda, Libyali calisanlarm (% 77,1)
cogunlugunun giinde 8 saatten az calistigi, Tiirk calisanlarinin biiylik cogunlugunun
(% 66,7) giinde 8 ila 10 saat arasinda calistig1 kolayca fark edilebilir. Benzer sekilde,
Libya baglaminda c¢alisma deneyimi degiskeninin biiyiikk cogunlugu, toplam
orneklemin % 33,6'sm1 olusturan 0-5 yil grubundadir aynmi degisken ig¢in Tiirk
katilimcilarin ¢ogunlugu %25,9 ile 5-10 y1l grubundadir.

Tablo 4.1. Libyal: ve Tiirk Katilimcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Tiirk Katihmecilarin
Libyah Katihmcilarin Demografik "
B e n e Demografik Ozellikleri,
Ozellikleri, Orneklem Biiyiikliigii ..
140 Orneklem Biiyiikliigii
Demografik Degiskenler =108
Degiskenler ici N % N %
Erkek 132 94,3 89 82,4
Cinsiyet
Kadm 8 5,7 19 17,6
Evli 124 88,6 92 85,2
Medeni Durum
Bekar 16 11,4 16 14,8
(20 - 25) yas 6 4,3 2 1.9
(26 - 30) yas 26 18,6 9 8,3
Yas (31 - 35) yas 41 29,3 27 25
(36 - 40) yas 37 26,4 22 20,4
(40 - 45) yas 19 13,6 22 20,4
(46 - 50) yas 7 5 12 11,1
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50 + 4 2,9 14 13
Lise 4 2,9 1 0,9
On lisans 47 33,6 6 5,6
Egitim Durumu Lisans 16 11,4 25 23,1
Yiiksek Lisans 59 42,1 15 13,9
Doktora 14 10 61 56,5
Sube Miidiirii 34 24,3 17 15,7
Daire Bagkant 13 9,3 14 13
Boliim baskani 56 40 53 49,1
Gorev
Dekan 12 8,6 12 11,1
YO Midiirii 15 10,7 5 4,6
MYO Miidiirii 10 7,1 7 6.5
8’den az 108 77,1 12 11,1
8-10) 15 10,7 72 66,7
Giinliik Calisma Saatleri
(10-12) 11 7,9 20 18,5
12+ 6 4.3 4 3,7
(0-5) yl 47 33,6 13 12
(5 -10) yil. 44 31,4 28 25,9
(10 -15) yil 29 20,7 22 20,4
Calisma deneyimi (15 - 20) yil 0| 71 15 13,9
(20 - 25) y1l 2 1,4 15 13,9
25+ 8 5,7 15 13,9
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Calismanin hipotezleri ve hipotezlerin smmanmasinda yararlanilan test ve analizler

asagidaki tablo 4.2‘de gibidir.

Tablo 4.2. Hipotezler ve hipotezlerin sinanmasinda yararlanilan test ve analizler

Hipotezler

Yapilan Test

ve Analizler

H1: Degisime direncin boyutlar ile degisimin yonetimi boyutlar

arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.

Pearson  Korelasyon

Analizi

H2: Degisimin yonetimi boyutlar1 degisime direncin boyutlarini

Regresyon Analizi

etkilemektedir.
H3: Genel olarak degisime direng ile degisim yonetimi arasinda | Pearson ~ Korelasyon
anlamli bir iligki vardir. Analizi

H4: Genel
etkilemktedir.

olarak degisim yOnetimi degisime direnci | Regresyon Analizi

HS5: Degisime direncin boyutlar1 Tiirkiye ve Libya’ya gore | t-testi

farklilik gostermektedir.

H6: Degisimin yonetimi boyutlar1 Tiirkiye ve Libya’ya gore | t-testi

farklilik gdstermektedir.

Degisime Diren¢ Boyutlan ile Degisim Yonetiminin Boyutlar1 Arasindaki Iliski

Calismanin 1. Hipotezi olan “H1: Degisime direncin boyutlari ile degisimin yonetimi

2

boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.” Hipotezinin smanmasi i¢in
Pearson Korelasyon Analizi yapilmistir. Analiz, degisime direncin boyutlari; degisim
planlamas1 eksikligi, ¢alisanin ekonomik ve Kkiiltiirel faktorleri, degisimin yanlis
anlasilmasi, yonetim ve calisanlar arasindaki zayif iletisim ile degisim yonetiminin
boyutlary; degisme hazir olma ve degisim sonuglarmin onaylanmasi degiskenleri
arasmdaki iligki dikkate aliarak yapilmistir. Tablo 4.3’te gosterildigi sekilde oncelikle
degisime direng ve boyutlari, degisim yonetimi ve boyutlarma iliskin ortalamalar1
verilmistir. Ozellikle, degisim planlamas1 eksikligi (Ortalama = 3.590; Standart

sapma=0.78467) ve yOnetim ve calisanlar arasindaki zayif iletisim (Ortalama =
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3.5533; Standart Sapma=0.81343), degisim direnci (Ortalama = 3.4597; Standart
Sapma =0.68731) ve Degisimin Yanlis anlagilmasi (Ortalama = 3.3075; Standart
Sapma =0.98443) ortalamalarinin, degisim sonuglarinin onaylanmasi (Ortalama =
2.1841; Standart Sapma =0.88047), degisim yonetimi (Ortalama = 1.9153; Standart
Sapma =0.64751) ve degisime hazir olma (Ortalama = 1.8577; Standart Sapma
=(0.67138) ortalamalarindan daha yiiksek oldugu goriilebilir. Bu durum, degisim
planlamas1 eksikliginin, yonetim ve cahisanlar arasmdaki zayif iletisimin ve degisim
direncinin, degisim direncinin olugmasinda bir rol oynadigini ifade edebilir.

Tablo 4.3. Degisime direng ve boyutlari/degisim yonetimi ve boyutlarina iliskin ortalama ve
standart sapma degerleri

Degisime Diren¢ ve Boyutlari/Degisim Yonetimi ve Boyutlar
Boyutlar Ortalama Standart N
Sapma

Degisim planlamasi eksikligi 3,5904 78467 248
Calisanlarm ekonomik ve kiiltiirel faktorleri 3,3281 197699 248
Degisimin yanlis anlagilmasi 3.3075 198443 248
Yonetim ve c¢aliganlar arasindaki zayif iletigim 3,5533 81343 248
Degisime hazir olma 1,8577 ,67138 248
Degisimin onaylanmasi 2,1841 ,88047 248
Degisim yonetimi 1,9153 ,64751 248
Degisim direnci 3,4597 ,68731 248

Biitiin degiskenler arasindaki iliski ise Tablo 4.4’de verilmistir.  Degiskenler
arasmdaki iliski pozitif ve negatif olarak -0.591 ile +0.979 arasinda degisiklik
gostermektedir. Degiskenler arasindaki iligki 0.001 ve 0,05 diizeyinde anlamlidir.
Ozellikle, cahsanlarin ekonomik ve kiiltiirel faktorleri (2) (r = 0.440, p<0.01),

degisimin yanlis anlagilmasi (r = 0.456, p<0.01), yonetim ve c¢alisanlarin arasindaki
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zayif iletisim (r = 0.530, p<0.01) ve degisim direnci (r = 0.739, p<0.01), degisim
planlamasi eksikligi ile olumlu yonde iliskilidir. Bununla birlikte, degisime hazir olma
(r = - 0.438, p<0.05), degisim sonuclarmin onaylanmasi (r = -0.444, p<0.01) ve
degisim yonetimi (r =-0.481, p<0.01), degisim planlamasi1 eksikligi ile olumsuz yonde
iligkilidir. Ancak, degisime hazir olma, degisim sonuglarmin onaylanmasi ve degisim
yOnetiminin, degisim planlamasi eksikligi, ¢aliganin ekonomik ve kiiltiirel faktorleri,
degisimin yanlis anlasilmasi ve yonetim ve c¢alisanlar arasindaki zayif ve negatif yonlii
bir iliski oldugu fark edilebilmektedir.

Dolayisiyla, iki degiskenli korelasyon metrisinin bulgularina veya, Tablo 4.4’e gore,
degisime hazir olma, degisim sonuglarmin onaylanmasi ve degisim yonetimindeki
olumsuz artism, de§isim planlamasi eksikligi, calisanin ekonomik ve kiiltiirel
faktorleri, degisimin yanlis anlasilmasi ve yonetim ve calisanlar arasindaki zayif

iletisimdeki olumsuz artis ile agiklanabilecegi sonucuna varilabilir.

Tablo 4.4. Pearson Korelasyon Analizi

Korelasyonlar
Degisime dire¢/Degisim
& g 1 2 3 4 5 6 7 8
yonetimi/Boyutlar
Degisim planlamasi |
r
eksikligi (1)
Calisanlarm ekonomik ve | T 440 1

kiiltiirel unsurlari (2) p ,001

Degisimin yanls r 456 || 521 |

anlagilmast (3) P ,001 | ,001

Yonetim ve ¢alisanlar r ,530 ,499 ,383 1

arasindaki zayif iletisim

@) P

001 001 001

r -,438 || -,325 || -,264 || -,511 1
Degisime hazir olma (5)

p 001 001 001 001

Degisim sonuglarinin
r -, 444 (| -,494 | -,336 || -,495 || ,520 1
onaylanmasi (6)
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Tablo 4.4’ devam

p 001 001 001 001 001

r || -481 | -,396 (| -,306 | -,555 | ,979 | ,684 1
Degisim yonetimi (7)

p 001 001 001 001 001 001

r 739 | 770 || 709 |f 777 || -,525 | -,591 | -,590 1
Degisime direng (8)

p 001 001 001 001 001 001 001

N 248

**_ Korelasyon 0.01 diizeyinde (2-uglu) anlamlidir.

*, Korelasyon 0.05 diizeyinde (2-uglu) anlamlidur.

Degisim Yonetiminin Degisim Direnci Uzerine Etkisi

Bu baslik altinda tezin 2. Hipotezi olan “H2: Degisim yOnetiminin boyutlar1 degisime
direncin boyutlarmi etkilemektedir.” hipotezini test etmek icin regresyon analizi
sonuglar1 verilmistir. Analiz sonucunda, degisim yonetimi boyutlari, degisim direnci
boyutlarmi (degisim planlamasi eksikligi, ¢calisaninin ekonomik ve kiiltiirel faktorleri,
degisimin yanlis anlagilmasi, yonetim ve ¢alisanlar arasindaki zayif iletisim ve degisim

direnci) etkiledigi belirlenmistir.

Degisim Yonetiminin Degisim Planlamasi Eksikligi Uzerine Etkisi

Hipotezini test etmeden once, regresyon modeli, R- Kare (R?), ANOVA F ve Durbin
Watson Istatistigi ile degerlendirilmistir. Tablo 4.5°de gosterildigi iizere, degisim
planlamasi eksikligi degerindeki degisikliklerin yaklasik olarak %26’sm1 belirleyen,
R? degerinin (R?=0.256) degisime hazir olmaya ve degisim sonuglarinin
onaylanmasina baglanabilecegi goriilebilmektedir. Bu gibi bir yiizde, ilk hipotezin ilk
regresyon modeli i¢in 1yi bir uyum derecesi oldugunu gostermektedir. R-Kare sonucu,
0.01 diizeyinde anlamli olan ANOVA F degeri (F =42.215) ile desteklenmektedir.
Sonu¢ olarak, ilk hipotezin ilk regresyon modeli i¢in iyi bir uyum derecesi

bulunmaktadir. Buna ek Durbin-Watson Istatistiginin, 1,5 ve 2,5 degerleri arasmda br
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deger almas1 degiskenler arasinada otokorelasyon olmadigini géstermektedir (Marsh,
vd. 2001). Yani model, verileri yeterli diizeyde temsil edecek yapiya sahiptir. Tabloya
dayanarak, degisim sonuglarmin onaylanmasinin standartlasmig katsayisi (f) anlamli
oldugu (B= -0.264, p<0.01) ve degisime hazir olmanin standartlasmis katsayis1 ()
anlamli oldugu (B= -0.332, p<0.01) i¢in, birinci hipotez tamamen desteklenmektedir.
Bagka bir deyisle, hem degisim sonuglarinin onaylanmasi hem de degisime hazir

olmanin, degisim planlamasi1 eksikligi tizerinde olumsuz etkileri bulunmaktadir.

Tablo 4.5. Degisim Yéonetiminin Degisim Planlamasi Eksikligi Uzerine Etkisi

Model Ozeti
Model R R? Diizeltilmis R>  |Std. Tahmin Hatasi | Durbin-Watson
1 ,506° ,256 ,250 ,67945 1,676

a. Ongoriiciiler: (Sabit), Degisime Hazirlik, Degisim Sonuglarinin Onaylanmast

b. Bagimli Degisken: Degisim Planlamas1 Eksikligi

ANOVA?®*
Model Kareler Toplami1 Df Ortalama Kare F p
Regresyon 38,977 2 19,488 42,215 ,000°
1 Kalan 113,104 245 ,462
Toplam 152,080 247

a. Bagiml Degisken: Degisim Planlamasi Eksikligi

b. Ongériiciiler: (Sabit), Degisime Hazirlik, Degisim Sonuglarinin Onaylanmasi

Katsayilar Tablosu
Standardize
Standardize edilmemis o
edilmis
Model Katsayilar t-degeri P
Katsayilar
B Std. Hata Beta
(Sabit) 4,784 ,138 34,758 ,001
Degisim
| sonuglarmin -,264 ,058 -,296 -4,593 ,001
onaylanmasi
Degisime
-,332 ,075 -,284 -4,405 ,001
hazir olma

a. Bagimli Degisken: Degisim Planlamas1 Eksikligi
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Degisim Yonetiminin Cahsanlarin Ekonomik ve Kiiltiirel Faktorleri Uzerine

Etkisi

Degisim yonetiminin ¢aliganlarin ekonomik ve kiiltiirel faktorleri lizerine etkisini test
etmeden Once, regresyon modeli, R- Kare (R?), ANOVA F ve Durbin Watson
Istatistigi ile degerlendirilmistir. Tablo 4.6’da gosterildigi iizere, calisanlarin
ekonomik ve kiiltiirel faktorleri degerindeki degisikliklerin yaklasik olarak %25’ini
belirleyen, R*=0.250 degeri degisime hazir olma ve degisim sonuglarinin onaylanmasi
faktorleri ile agiklanabilecegini gostermektedir. R? sonucu, 0.01 diizeyinde anlamli
olan ANOVA F degeri (F =40.861) ile desteklenmektedir ve modelin dogrulunu ortaya
koymaktadir. Durbin Watson Istatistigi ise 1,728 olarak belirlenmistir. Sonuglar
modelin, verileri yeterli diizeyde temsil edecek yapiya sahip oldugunu gostermektedir.
Tablo 4.6’ya dayanarak, degisime hazir olmanim standartlagsmis katsayisi (f) anlamli
olmadigt (B= -0.137, p>0.01) halde, degisim sonuglarmin onaylanmasinin
standartlagsmig katsayis1 (f) anlamli oldugu (B= -0.494, p<0.01) i¢in, sadece degisim
sonuglarinin onaylanmasinin, ¢alisanlarin ekonomik ve kiiltiirel faktorleri tizerinde

olumsuz bir etkisi bulunmaktadir.

Tablo 4.6. Degisim yonetiminin ¢alisanlarin ekonomik ve kiiltiirel faktorleri iizerine etkisi

Model Ozeti
Model R R? Diizeltilmis R?  |Std. Tahmin Hatasi | Durbin-Watson
1 ,500° ,250 ,244 ,84947 1,728

a. Ongoriiciiler: (Sabit), Degisime Hazirlik, Degisim Sonuglarinin Onaylanmasi

b. Bagimli Degisken: Calisanlarin Ekonomik ve Kiiltiirel Faktorleri

ANOVA?
Model Kareler Toplami Df Ortalama Kare F p
Regresyon 58,971 2 29,485 40,861 ,000P
1
Kalan 176,792 245 , 7122
Toplam 235,763 247
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a. Bagimli Degisken: Calisanlarin Ekonomik ve Kiiltiirel Faktorleri

b. Ongoriiciiler: (Sabit), Degisime Hazirlik, Degisim Sonuglarmin Onaylanmasi

Katsayilar Tablosu

Standardize edilmemis

Standardize

Model katsayilar edilmis katsayilar | t-degeri P
B Std. Hata Beta
(Sabit) 4,660 172 27,079 001
Degisim
1 sonuglarmin -,494 ,072 -,445 -6,864 001
onaylanmast
Degisime
-, 137 ,094 -,094 -1,450 ,148
hazir olma

a. Bagimli Degisken: Calisanlarin Ekonomik ve Kiiltiirel Faktorleri

Degisim Yonetiminin Degisimin Yanhs Anlasilmasi Uzerine EtKisi

Tablo 4.7’de goriildiigii gibi, degisimin yanlis anlasilmasi1 degerindeki degisikliklerin

yaklasik olarak %]13’i{inii belirleyen, R?=0.124 degisime hazir olmaya ve degisim

sonuglarinin onaylanmasma baglanabilecegi goriilebilmektedir. 0.01 diizeyinde

anlamli olan ANOVA F degeri (F =17.299) ile desteklenmektedir ve modelin

regresyon modeli icin uygun oldugunu gostermektedir. Analiz sonucglarina gore,

degisim sonuclarmin onaylanmasinin standartlagsmis katsayis1 (f) anlamli oldugu (B=

-0.304, p<0.01) ve degisime hazir olmanin standartlasmis katsayis1 () anlamli oldugu

(B=-0.180, p<0.01) ve hem degisim sonuglarinin onaylanmasi hem de degisime hazir

olmanin, degisimin yanlis anlagilmasi iizerinde olumsuz etkileri bulunmaktadir.



108

Tablo 4.7. Degisim yonetiminin degisimin yanlis anlasiimasi tizerine etkisi

Model Ozeti
Model R R? Diizeltilmis R*?  |Std. Tahmin Hatas1 | Durbin-Watson
1 ,3522 ,124 117 ,92527 1,766

a. Ongoriiciiler: (Sabit), Degisime Hazirlik, Degisim Sonuglarinin Onaylanmasi

b. Bagimli Degisken: Degisimin Yanlis anlagilmasi
ANOVA?*
Model Kareler Toplami Df Ortalama Kare F p
Regresyon 29,620 2 14,810 17,299 ,000°
1 Kalan 209,749 245 ,856
Toplam 239,369 247

a. Bagimli Degisken: Degisimin Yanlis anlagiimasi

b. Ongoriiciiler: (Sabit), Degisime Hazirlik, Degisim Sonuglarmin Onaylanmasi

Katsayilar Tablosu
Standardize edilmemis Stan(‘iar('iize
Model Katsayilar edilmis t-degeri P
Katsayilar
B Std. Hata Beta
(Sabit) 4,306 ,187 22,972 001
Degisim
| Sonuglarinm -,304 ,078 =272 -3,879 001
Onaylanmasi

Degisime

Haztt olma -,180 ,103 -,123 -1,756 ,080
a. Bagimli Degisken: Degisimin Yanlis anlagilmasi

Degisim Yonetiminin Yonetim ve Cahsanlar Arasindaki Zayif Tletisim

Tablo 4.8, regresyon modeli, R’>, ANOVA F ve Durbin Watson Istatistigi ile
degerlendirilmistir. YOnetim ve calisanlar arasindaki zayif iletisim degerindeki
degisikliklerin yaklasik olarak %33’iinii belirleyen, R*degerinin (R*=0.333) degisime
hazir olmaya ve degisim sonuglarmin onaylanmas1 ile agiklanabilecegini
gostermektedir. 0.01 diizeyinde anlamli olan ANOVA F degeri (F =61.234) ile

desteklenmektedir. Sonu¢ olarak, regresyon modeli i¢in iyl bir uyum derecesi
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bulunmaktadir. Yani model, verileri yeterli diizeyde temsil edecek yapiya sahiptir.
Degisim sonuglarinin onaylanmasinin standartlagmis katsayisi (f) anlamli oldugu (p=
-0.290, p<0.01) ve degisime hazir olmanin standartlasmis katsayis1 () anlamli oldugu
(B= -0.422, p<0.01) i¢in, hem degisim sonuglarmin onaylanmasi hem de degisime
hazir olmanin, yonetim ve ¢alisanlar arasindaki zayif iletisim lizerinde olumsuz etkileri

bulunmaktadir.

Tablo 4.8. Degisim ydnetiminin, yonetim ve ¢alisanlar arasindaki zayif iletisim iizerine etkisi

Model Ozeti ®
Model R R? Diizeltilmis R>  |Std. Tahmin Hatasi | Durbin-Watson
1 ST7* ,333 ,328 ,66689 1,819

a. Ongoriiciiler: (Sabit), Degisime Hazirlik, Degisim Sonuglarmin Onaylanmasi

b. Bagimli Degisken: Yénetim ve Calisanlar Arasindaki Zayif letisim

ANOVA?*
Model Kareler Toplami1 Df Ortalama Kare F p
Regresyon 54,468 2 27,234 61,234 ,000°
1 Kalan 108,963 245 ,445
Toplam 163,430 247

a. Bagimli Degisken: Yonetim ve Calisanlar Arasindaki Zayif Iletisim

b. Ongériiciiler: (Sabit), Degisime Hazirlik, Degisim Sonuglarinin Onaylanmasi

Katsayilar Tablosu
Standardize
Standardize edilmemis Katsayilar edilmig t-degeri p
Model
Katsayilar
B Std. Hata Beta
1 (Sabit) 4,970 ,135 36,785 001
Degisim
Sonuglarinin -,290 ,056 -,314 -5,136 001
Onaylanmasi
Degisime
-,422 ,074 -,348 -5,696 001
Hazir olma

a. Bagimli Degisken: Yonetim ve Calisanlar Arasindaki Zayif Iletisim
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Genel Olarak Degisim Yonetiminin Degisim Direnci Uzerine Etkisi

Calismada, degisim yonetiminin degisime direng iizerine etkisini ortaya koymak igin
gelistirilen “H4: Genel olarak degisim yonetimi degisime direnci etkilemktedir.”
Hipotezinin sinanmasi igin regresyon analizi yapilmis olup sonuglar Tablo 4.9°da
verilmistir. Tabloda goriildiigii gibi R°=0.414 degisime hazir olmaya ve degisim
sonuglarmin onaylanmasi ile aciklanmaktadir ve 0.01 diizeyinde anlamli olan
ANOVA F degeri (F =86.601) ile modelin anlamli olduguna isaret etmektedir.
Tabloya dayanarak, degisim sonuglarinin onaylanmasinin standartlasmis katsayisi ()
anlamli oldugu (B= -0.340, p<0.01) ve degisime hazir olmanin standartlasmis
katsayis1 (B)  anlamhi oldugu (B= -0.305, p<0.01) icin, hipotez tamamen
desteklenmektedir. Baska bir deyisle, hem degisim sonuglarinin onaylanmasi hem de

degisime hazir olmanin, degisim direnci iizerinde olumsuz etkileri bulunmaktadir.

Tablo 4.9. Degisim Yonetiminin Degisim Degisim Direnci Uzerine Etkisi

Model Ozeti ®
Std. Tahmin
Model R R? Diizeltilmis R? Durbin-Watson
Hatasi
1 ,6442 414 ,409 ,52821 1,753

a. Ongoriiciiler: (Sabit), Degisime Hazirlik, Degisim Sonuglarmin Onaylanmasi

b. Bagimli Degisken: Degisim Direnci

ANOVA?®*
Model Kareler Toplami1 Df Ortalama Kare F P
Regresyon 48,325 2 24,162 86,601 ,000°
1 Kalan 68,358 245 ,279
Toplam 116,683 247

a. Bagimli Degisken: Degisim Direnci

b. Ongériiciiler: (Sabit), Degisime Hazirlik, Degisim Sonuclarmin Onaylanmasi

Katsayilar Tablosu

Standardize edilmemis Standardize edilmis
t-degeri p
Model Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta

1 (Sabit) 4,770 ,107 44,575 ,001
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Tablo 4.9’ devam

Degisim
Sonuglarinin -,340 ,045 -,436 -7,608 ,001
Onaylanmasi
Degisime
-,305 ,059 -,298 -5,209 ,001
Hazir olma
a. Bagimli Degisken: Degisime Direng

Tiirkiye ve Libya’ya Gore Degisim Direng¢ Algisi

Libya ve Tiirkiye’ye gore yoneticilerin degisim direnci boyutlarmi (degisim
planlamas1 eksikligi, calisaninin ekonomik ve kiiltiirel faktorleri, degisimin yanlis
anlasilmas1 ve yonetim ve calisanlar arasindaki zayif iletisim ve degisim direnci)
algilamalarinda anlamli bir farkkin olup olmadigmi belirlemek amaciyla bagimsiz
orneklem t-testi yapilmig olup sonuglar Tablo 4.10°da verilmistir. Bulgulara gore
degisim planlamas1 eksikligi, calisanlarin ekonomik ve kiiltiirel faktorleri, degisimin
yanlis anlasilmasi, yonetim ve ¢alisanlar arasindaki zayif iletisim ve degisim direnci
acisindan Libya ve Tiirkiye arasinda anlamli farklhiliklar bulundugu belirlenmistir.
Degisim planlamas1 eksikligi (3.74), ¢alisanlarin ekonomik ve Kkiiltiirel faktorleri
(3.45), degisimin yanlis anlasilmasi (3.45), yonetim ve calisanlar arasmdaki zayif
iletisim (3.63) ve degisim direnci (3.57) ortalamalarmin, Tiirkiye verilerindeki

ortalamalardan daha yiiksek oldugu kolaylikla goriilmektedir.

Tablo 4.10. Tiirkiye ve Libya’ya gore degisim direng algist

Bagimsiz Orneklem T-Testi

.. Std.
Degisime direng ve boyutlar1 Ulke N |Ortalama t-degeri p
Sapma

Libya | 140 | 3,7500 |,79282
Degisim planlamas eksikligi 4,356 ,001
Tiirkiye | 108 | 3,2944 | ,84652

Libya |[140 | 3,4514 |,95642

Calisanlarm ekonomik ve kiiltiirel faktorleri 2,472 ,014
Tirkiye |108 | 3,1426 |,99946
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Libya |140 | 3,4518 | ,95204

Degisimin yanlis anlagilmasi 2,661 ,008
Tirkiye | 108 | 3,1204 | ,99853
Yonetim ve ¢alisanlar arasindaki zayif Libya | 140 | 3,6357 |,80654

o 2.155 ,032
iletisim Tiirkiye | 108 | 3,4056 | ,86832
Libya |140 | 3,5786 | ,68144

Degisime direng 3.157 ,002
Tirkiye | 108 | 3,3056 | ,66693

Tiirkiye ve Libya’ya Gore Degisim Yonetimi Algisi

Degisim yonetimi ve boyutlarmailgi diizeyi Tiirkiye ve Libya aisinda karsilastirilmis

olup sonuglar Tablo 4.11°de verilmistir. Karsilastirma

sonucunda Libya ve

Tirkiye’deki yonteciler arasinda degisim yonetimi boyutlar1 (de§isim sonuglarinin

onaylanmasi, degiseme hazir olma) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin

oldugu belirlenmistir. Degisim sonuglarinin onaylanmasi (2.36), degisime hazir olma

(1.96) ve degisim yonetimi (2.03) ortalamalarinin, Libya verilerindeki ortalamalardan

daha yiiksek oldugu kolaylikla gozlemlenebilir. Farkliliklar 0.01 diizeyinde veya 0.05

diizeyinde anlamlidirlar.

Tablo 4.11. Tiirkiye ve Libya’ya gore degisim yonetimi algist

Bagimsiz Orneklem T-Testi
Degisim Ydnetimi ve Boyutlar1|  Ulke N |Ortalama | Std. Sapma |t-degeri p
Degisim Sonuglarmnin Libya 140 | 2,0476 ,84967
-2,819 ,005
Onaylanmast Tiirkiye | 108 | 2,3611 ,89201
Libya 140 | 1,7745 ,56258
Degisime Hazir Olma -2,241 ,026
Tiirkiye 108 | 1,9656 , 78011
Libya 140 | 1,8227 ,55711
Degisim Yo6netimi -2,595 ,010
Tiirkiye 108 | 2,0354 ,73409
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4.3. Libya ve Tiirkiye'deki Anketlere Gore Degisime Diren¢ Nedenleri

Bu boliim, ortalama ve standart sapmaya gore anketteki en yiiksek degerden en kiiciik
olana kadar degisime diren¢ nedenlerini gostermektedir. Tablo 4.12'de, Libya ve
Tiirkiye baglamaminda degisime diren¢ nedenlerinin tiim maddelerinin, Likert
Olgeginin ortalamasindan (3) daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu, ele alinan

tiniversitelerdeki caliganlarin degisime direng¢ nedenleri oldugu anlamina gelmektedir.

Ayrica, asagidaki tablo (Degisime hazirlik i¢in Onceden diizenlenmis bir egitim
yoktur) (Ek 2), maddesi en yiiksek ortalama ve std. sapma degerine sahip oldugunu
gostermektedir (Ortalama =3,73; std. sapma=1,099). Bununla birlikte, (Is ya da gdrev
kayb1 korkusu vardir), maddesi en kiiciik ortalama ve std. sapma degerine sahiptir

(Ortalama =3,07; std. sapma=1,334).

Tablo 4.12. Libya ve Tiirkiye 'de degisime direncin nedenleri betimsel istatistikleri

Tanimlayici istatistikler
Sorular Ortalama Std.
Sapma
Degisime hazirlik i¢in dnceden diizenlenmis bir egitim yoktur. 3.73 1.099
Degisimin uygulanmasi igin gerekli deneyim eksiktir. 3.65 1.069
Degisim siirecinde imkanlar saglanmamaktadir. 3.65 1.132
Degismenin yanlis anlagilmasi 3.60 1.145
Degisimin faydalarmin hissedilmemesi. 3.55 1.179
Degisim siirecine sadece yoneticiler katilmaktadir. 3.55 1.172
Ust yonetim degisimde ilgi gdstermemektedir. 3.53 1.109
Degisim sirasinda sorumlu ve diger personeller arasinda iligkinin kotii 351 L163
olmast.
Degisim siirecinde gizem bulunmaktadir. 3.46 1.109
Degisimin zorunlu olarak yapilmasi inanci 3.44 1.189
Degisimde, insani yonler géz ardi edilmektedir. 341 1.207
Yetki kaybi korkusu. 3.37 1.262
Degisim i¢in zaman uygun degildir. 3.37 1.148
Degisim personelin ilke ve degerleriyle uyugsmamaktadir 3.36 1.182
Degisimde 6diil kayb1 korkusu bulunmaktadir. 3.33 1.332
Degisim, mechulden korku olarak algilanmaktadir. 3.29 1.219
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Tablo 4.12° devam

Is yiikiiniin artmasina yol acar. 3.20 1.236

Degisimde iicretin diigmesi korkusu vardir 3.19 1.293

Is ya da gorev kaybi korkusu bulunmaktadir. 3.07 1.334
N 248

4.4. Libya ve Tiirkiye'deki Anketlere Gore Degisimin Yonetimi

Bu baghk altinda, degisime direncin nedenlerinin iistesinden gelmede kullanilan idari
yontemlerin ortalama ve standart sapma degerleri en yiiksek degerden en kiigiik degere
dogru siralamasi incelenmistir. Libya ve Tiirkiye baglamlarindaki degisimin yonetimi
nedenlerinin iistesinden gelmede kullanilan yontemlere yonelik tiim maddelerinin,
Likert 6lgceginin ortalamasindan (3) daha kii¢iik oldugu goriilmektedir. Bu, durum
arastirma kapsamina dahil edilen iiniversitelerdeki yoneticilerin idari yontemlerini

kullandigimi gostermektedir.

Bu nedenle, Tablo 4.13'te vurgulandig1 gibi, 6rneklemdeki katilimcilarin ¢ogunlugu
acisindan (Degisim var olan yetkileri etkilemedigini vurgulamak gerekir), maddesi en
yiiksek ortalama ve st. sapma degerlerine sahip oldugu goriilmektedir. (Ortalama =
2,24; std.sapma= 1,071). Ote yandan (Degisime direng gdsterenlerin goriisleri
alinmalidir) en diisiik ortalama ve st. sapma degerlerine sahiptir (Ortalama=1,71;

std.sapma= 0,819),

Tablo 4.13. Libya ve Tiirkiye'de degisim yonetimine iliskin betimsel istatistikler

Tanimlayici istatistikler
Std.
Sorular Ortalama

Sapma
Degisim var olan yetkileri etkilemedigini vurgulamak gerekir. 2,24 1,071
Degisim hiyerarsik yapiy1 etkilememelidir. 2,18 1,074
Degisimin iicret artigin1 da olumlu katki saglamaktadir. 2,13 ,981
Degisim planini uygulayanlar édiillendirilmelidir. 2,12 1,073
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Degisimi ger¢eklestirmeden dnce degisim i¢in bir deneme yapilmalidir. 1,96 1,019
Degisim programlar1 esnek olmalidir. 1,95 ,896
Degisimde gorev alacak personel ile diger personel arasindaki iliskiler 1.9 1,056
iyilestirilmelidir.

Degisim siirecinde tepe yonetimin desteklenmelidir. 1,89 911

Degisim icin dncelikle tepe yonetim ilgilenmelidir. 1,86 ,898

Degisim siirecine tiim personel katilmalidir. 1,86 ,935

Degisimin adim adim ve kademeli olarak uygulanmalidir. 1,84 ,988

Degisimin basgarili olmasi i¢in gerekli imkanlar saglanmalidir. 1,81 ,958

Degisimde siirecinde yer alacak gorevlilere gerekli egitim verilmelidir. 1,80 ,909

Degisimin faydalari tiim personele agiklanmalidir. 1,78 ,878

Degisim ger¢eklesmeden Once tiim personelin goriigleri alinmalidir. 1,75 ,832

Net olarak degisim planini agiklanmalidir. 1,74 ,852

Degisime diren¢ gosterenlerin goriigleri almmalidir. 1,74 ,819

N 248

Tablo 4.14'te ortalamalara gore Libya ve Tiirkiye verilerine gore degisim siireclerinde

en onemli nedenler soyle siralanmaktadir; (1) degisim i¢in planlama eksikligi (3.590),

(2) yonetim ve ¢alisanlar arasmdaki zayif iletisim (3.553), (3) calisanin ekonomik ve

kiiltiirel faktorleri ( 3.328), ve (4) degisimin yanlis anlagilmast (3.307) olarak

belirlenmistir.

Tablo 4.14. Degisim direng ve degisim yonetiminin boyutlart

Aciklayia Istatistikler
Degisime Diren¢ ve Boyutlary/Degisim Yonetimi ve
Boyutlan N Ortalama | Std. Sapma
Degisime Diren¢ 248 3.45 .687
Degisim planlamasi eksikligi 248 3,59 , 784
Yonetim ve calisanlar arasindaki zayif iletigim 248 3,55 ,813
Calisanlarin ekonomik ve kiiltiirel faktorleri 248 3,32 ,976
Degisimin yanlis anlagilmasi 248 3,30 ,984
Degisimin Yonetimi 248 1.91 .64751
Degisimin onaylanmasi 248 2,18 ,880
Degisime hazir olma 248 1,85 ,671
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Ayrica, Tablo 4.14'de, gore, Tiirkiye ve Libya'daki degisime kars1 direncin iistesinden
gelmek icin en Onemli idari yOntemler ortalama degerlerine gore su sekilde
siralanmugtir; (1) degisime hazir olma (1.85), ve (2) degisimin onaylanmas1 (2.18),
ortammdaki degisimin en Onemli boyutlarinin tiimiinin Likert 0&l¢eginin
ortalamasindan (3) daha kii¢lik oldugu ve 0,01 seviyesinde anlamli oldugu (2-uglu)

belirlenmistir.

Ozet olarak bu bsliimde, Libya ve Tiirk iiniversitelerinde gorev yapan yoneticilerden
olusan ornekleme dayanarak olusturulan betimsel ve ¢gikarimsal verilerin analizinden
elde edilen sonuglarm sunulmasina odaklanmis, Libya ve Tiirk liniversiteleri arasinda
karsilagtirmali bir calisma sunmustur. Aciklayicit Faktor Analizi, Korelasyon Matrisi,
KMO ve Bartlett Testi, Faktor Cikarimi, Scree Plot, Faktor Rotasyonu, Dondiiriilmiis
Bilesen Matrisi yontemlerine basvurulmustur. Betimsel Istatistikler, Katiimcilarinin
demografik ozelliklerine de yer verilmistir. Libya ve Tiirkiye'deki anket sonucglarina
gore degisime gosterilen direncin sebepleri ve direncin iistesinden gelmek icin
kullanilan idari yontemler ortaya konularak degisime diren¢ nedenleri ile direncin
iistesinden gelmek i¢in kullanilabilecek idari yontemler arasindaki istatistiksel olarak
anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Son olarak, Libya ve Tiirkiye’ye gore
yoneticilerin degisime direng ve degisim yonetimi algis1 karsilastirmali olarak
Bagimsiz Orneklem T-testiile ortaya konulmustur. Sonug olarak yapilan analiz ve test
sonuglarma gore hiotezlerin smanmasina ilisgkin 6zet sunum asagidaki tablo 4.15°te

verilmistir.

Tablo 4.15. Hipotez sunuglarina iliskin ozet sunum

Hipotezler Hipotez Sonucu

Hi1: Degisime direncin boyutlar1 ile degisimin yonetimi | Desteklenmektedir.

boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H2: Degisimin yonetimi boyutlar1 degisime direncin Kismen

boyutlarini etkilemektedir. desteklenmektedir.

H3: Genel olarak degisime direng ile degisim yonetimi | Desteklenmektedir.

arasmnda anlamli bir iliski vardir.
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Tablo 4.15° devam

H4: Genel olarak degisim yoOnetimi degisime direnci Kismen

etkilemktedir. desteklenmektedir.

HS: Degisime direncin boyutlar1 Tiirkiye ve Libya’ya gore | Desteklenmektedir.
farkhilik gostermektedir.

H6: Degisimin yonetimi boyutlar1 Tiirkiye ve Libya’ya gore | Desteklenmektedir.
farklilik gostermektedir.
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BESINCI BOLUM

TARTISMA VE SONUC

Bu boliimde ¢ahisma ile ilgili teorik ve uygulama sonuglari tartigilmaktadir. Teorik
cercevede ilk olarak, degisime, degisim, degisim planlamasina, degisim Onciilleri,
degisim kuvvetleri, Orgiitsel degisimin tanimi, Orgiitsel degisim tiirleri, Orgiitsel
degisimin boyutlari, 6rgiitsel degisim siireci, 6rgiitsel degisim modelleri, ikinci olarak,
calisanlarin degisime karsi direncinin nedenleri, iiglincii olarak, degisime karsi
direncin iistesinden gelmek i¢in kullanilan yontemler ve son olarak da orgiitsel degisim
ve degisime direncin nedenleri ve orgiitsel degisime karsi direncin {istesinden gelmek
icin kullanilabilecek idari yontemler ile ilgili teorik temelli konulara yer verilmistir.
Tezin yontemi kisminda ise arastirma yontemi, arastirma paradigmasina yer verilerek
iki iilke iiniversitesinde anket yoluyla nicel veriler halinde toplanan veriler
aciklanmistir. Bu sekilde, degisime karsi direng ve degisimin ydnetiminin
karsilastirmali olarak incelenmesi miimkiin olmustur. Veriler, SPSS kullanilarak
analiz edilmistir. Bu béliimde de, elde edilen bulgular tartigilarak, calismanin kisitlar
ve gelecekte yapilacak caligmalara Oneriler sunularak literatiire olan katkis1 ortaya

konulacaktir.

5.1. Calismanin Genel Ozeti

Bu calisma yiiriitiildiigli sirada arastirmacilar, ¢alismay1 teorik bir ¢erceve ve teorik
temelleri iceren birinci boliim, ikinci boliim olarak ve veri toplama ve analiz yoluyla
gercek arastrma g¢ahismasinin tasarlanmasi olarak ikiye aywrmiglardir. Bu yolla,
arastrmacilar Oncelikle, calisanlarin degisime diren¢ nedenlerini ve bu direncin
iistesinden gelmek i¢in kullanilabilecek idari yontemleri arastirmaya odaklanmistir ve
bu dogrultuda c¢alismanin amaglarini, hedeflerini ve arastrma sorularini
gelistirmislerdir. Diger taraftan, arastirmada, orgiitsel degisim, degisime karsi direng
ve Libya ve Tiirk Universitelerindeki direncin iistesinden gelmek igin kullanilabilecek
idari yontemler hakkinda kapsamli bir literatiir taramasi yapilmistir. Cahsmanin

sonuglart agagidaki gibi dzetlenebilir:
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Libya'da ve Tirkiye'de calisanlarin degisime karsi direncine neden olan nedenler
arasinda Libya'daki caliganlarin degisim direncinin en onemli nedenlerinden biri
degisimin planlanamamasi iken Tiirkiye'deki degisim direncinin en 6nemli nedenleri
yonetim ve c¢alisanlar arasindaki iletisimin zayif olmasidir. Degisime karst direncin
iistesinden gelmek i¢in idari yontemlerle ilgili calismanin sonuglarma gore, Libya ve
Tiirkiye'de degisime karst direncin istesinden gelmek igin kullanilabilecek idari
yontemler bulunmaktadir. Bu yontemler hem Libya icin hem de Tiirkiye i¢cin degisime
hazirliktir. Libya ve Tiirkiye’de degisime direng nedenleri ile idari yontem arasindaki
iligki 0,01 diizeyinde anlamlidir. Ancak, direncin nedenleri ile Libya baglamindaki
idari yontemler arasmndaki korelasyon, Tiirkiye baglamindaki korelasyondan daha

giiclidiir.

Ote yandan, Libyali ve Tiirk katiimecilar arasmda degisimin planlamasi eksikligi
(Libyal1 katilimcilarin ortalamasi = 3,75, Tirk katilmcilarin ortalamasi = 3,29),
calisanlarin ekonomik ve kiiltiirel faktorleri (Libyali katilimcilarin ortalamasi = 3,45,
Tirk katiimcilarin ortalamast = 3,14), degisimin yanlis anlasilmasit (Libyali
katilimcilarin ortalamasi = 3,45, Tiirk katilimcilarin ortalamasi = 3,12) ve yonetim ile
calisanlar arasinda zayif iletisim (Libyali katihmcilarin ortalamasi = 3,63, Tiirk
katilmcilarin - ortalamast = 3,40) arasinda Onemli farkliliklar bulunmaktadir.
Sonuglardan anlasilacag1r iizere, Libyali katimcilarin  ortalamalar1  Tiirk
katilimcilardan daha yiiksektir. Bu sonug, degisime karsi direncin bu tiir nedenlerinin,
ozellikle Tiirkiye’ye kiyasla Libya’da yiiksek oldugunu gdstermektedir. Idari
yontemlerle ilgili olarak, sonuglar géstermistir ki, Libyal1 ve Tiirk katilimcilar arasinda
degismeye hazir olma acisindan (Libyali katihmcilarin ortalamasi = 1,77; Tiirk
katihmcilarin ortalamast = 1,96) ve degisim sonuglarimin onaylanmasi (Libyali
katilimecilarin ortalamasi = 2,04; Tiirk katihmcilarin ortalamas1 = 2, 36) agisindan
farkhilik bulunmaktadir. Bu nedenle, Libyali katihmcilarin ortalamalarinin degisime
diren¢ nedenleriyle ugrasmak icin idari yontemleri derecelendirme agisindan Tiirk
katihmcilardan daha fazla oldugu dikkat ¢ekicidir. Bu, Libyali katilimcilarin degisim
direncinin T{stesinden gelmek i¢in degisime hazirlk ve degisim sonuglarinin

onaylanmasi yontemlerine ihtiya¢ duydugunu gdstermektedir.
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Libya ve Tirkiye verilerinde, ikinci hipotez smamasina gore, degisim yoOnetimi
boyutlarinin (degisim sonuglarmin dogrulanmasi ve degisime hazir olma) degisim
direnci boyutlar1 (degisim i¢in plan yapilmamasi, ¢aliganinin ekonomik ve kiiltiirel
unsurlari, degisimin yanlis anlagilmasi, yonetim ve ¢alisanlar arasindaki zayif iletigim
ve degisim direnci) tizerinde bir etkisi bulunmaktadir. Sonuglar, degisim sonuglarinin
dogrulanmasinin ve degisme hazir olmanin degisim planinin olmamasi {lizerinde
olumsuz etkileri oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte, de§isim sonuglarinin
dogrulanmasinin ¢aliganin ekonomik ve kiiltlirel unsurlar1 iizerinde olumsuz bir etkisi
bulunmaktadir. Bunlara ek olarak, sonug¢lar ayni zamanda degisim sonuglarinin
dogrulanmasinin ve degisime hazir olmanin degisimin yanlis anlasilmasi iizerinde
olumsuz etkileri oldugunu ve degisim sonuglarmin dogrulanmasinin ve degisime hazir
olmanin yonetim ve c¢alisanlar arasindaki zayif iletisim iizerinde olumsuz etkileri
oldugunu gdostermektedir. Ayrica, hem degisim sonuglarinin dogrulanmasinin ve

degisime hazir olmanin, degisim direnci iizerinde olumsuz etkileri bulunmaktadir.

Kisacasi, tezin tiim hipotezleri kabul edilmistir. Ilk olarak, degisim direnci boyutlari
ve degisim ydnetiminin boyutlar1 arasmda anlamli bir iliski bulunmaktadir. ikinci
olarak, degisim yOnetimi boyutlarmin degisim direnci boyutlar1 {izerinde bir etkisi
bulunmaktadir. Ugiincii olarak, Libya’da ve Tiirkiye’de degisim direnci boyutlar1
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Dordiinci olarak,
Libya’da ve Tiirkiye’de degisim yoOnetimi boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Diger yandan, Libya’da ve Tiirkiye’de ¢alisanlarin
degisim direncinin pek ¢cok dnemli sebebi bulunmaktadir. Benzer sekilde, Libya’da ve
Tiirkiye’de degisim direncinin iistesinden gelmek i¢in kullanilabilecek pek ¢ok dnemli

idari yontem bulunmaktadar.

Degisime direncin nedenlerini kavramsallastirmak, degisime kars1 direncin tistesinden
gelmek icin idari yontemleri belirlemek ve Libya ile Tiirk iiniversiteleri arasinda
karsilastirmali bir ¢alisma yapmak icin gelistirilmistir. Bu calisma, c¢alisanin rol
catigmasi, is glivenligi ve egitim gibi degisimleri kabul etmesinin nedenleri agisindan
Iverson’un (1996) ¢alismasi ile benzerlik bulunmustur. Ayrica, IKY'nin stratejisini ve
politikalarmi1 ~ kullanarak OD'nin  yonetimi  agisindan  de@isim  noktasinda

benzesmektedir. Iverson'un calismasi, mevcut calismadan, c¢evre, firsat, sendika
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dyeligi, uyumlu bir sanayi iligkileri gibi diger nedenlere odaklanmasiyla
farklilagsmaktadir. Kirkman vd, (2000) ¢alismamiza uygun olarak takim iiyesi sosyal
destegi, belirsiz liye destegi gibi degisime direng nedenleri ile ilgili bir dizi sonug
saptamuslardir. Ayrica, c¢alisma, ¢ahisanlarin degisime karsi bir direng tiiri olarak
gordiigii takim direncini de incelemektedir. Bu, mevcut ¢alismanin sonuglariyla da

tutarlilk gostermektedir.

Ayrica vd. (2001); Ihlenburg, (2019) yonetimin degisime karst direncin {istesinden
gelmek i¢in farkli yontemler gelistirmesi gerektigini One siirmiistiir. Dahasi, bu
calisma irrasyonel fikirler, duygu ve degisime karsi diren¢ arasindaki iliskiyi
incelerken, mevcut ¢alisma degisime direnme nedenlerine ve bunlar1 6rgiitler i¢inde
asma yontemlerine bakmaktadir. Ayrica, Laframboise vd, (2000), degisime karsi
direncle basa cikmak i¢in bir takim stratejiler saglamislardir, bunlardan bazilari,
planlama ve degisim i¢in hazir olma gibi mevcut calhismayla tutarlilik gostermektedir.
Diger stratejiler, beklentilerimizi yonetme, odak grubu, geri bildirim ve kabul gibi
bizim ¢ahsmamizla uyumlu degildir. Ote yandan, Téremen (2002), baska nedenler
tanimlamistir: Ornegin, okul ortamindaki baskilara ve bunlara kars1 direnise yol agan
krizler. Schuler (2003) 'e gore, eski yontemlere baghlik, hazirliksizlik ve de§isme
yetkinliginden yoksunluk gibi degisimin direncinin ¢alismamizla uyumlu nedenleri
bulunmaktadir. Ayrica, mevcut ¢alisma ile uyumlu olmayan bazi nedenleri de
calismasinda vermektedir: Ornegin, degisim calisanlara yonelik olmayan bireyin kotii

bir fikri ve genel giinliik yasamudir.

Van ve Clare, caligmalarinda degisime karsi direncin var oldugunu ve degisimi
etkileyecek kadar giiclii olduklarmi teyit etmektedir (Fleming, 2017). Bu sonug, bu
calismanin sonuglartyla tutarhdir. Calismada ayrica, degisim siirecinin ve departman
politikalarmin uygulanma kapasitesinin eksikligi gibi degisime karsi direnise baska
nedenler de eklenmistir. Ayrica Ahmed vd. (2006), ¢alisanlarin degisime gercekten
direnmediklerini, aksine statii kaybi, iicret kaybi ve rahathk kaybmna direng
gosterdiklerini gozlemlemislerdir. Bu bizim ¢alismamizla zithk igermektedir. Bu
nedenle, bu ¢alismanin mevcut calisma ile uyumlu olmamasi, kurumsal kaynak
planlamasinda degisime karsi direncin, algilanan basarmin uygulanmasi ve degisim

yonetimi girigimlerinin ilimli etkisinin ele almmasini amaglamaktadir.
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Oreg (2006), orgiitsel degisime direnci konu alan ¢alismasinda, calisanlarin Srgiitsel
degisime karsi direncinin oldugunu vurgulamig ve bu sonu¢ ¢alismamizla uyumludur.
Ayrica, ¢alisma hem kisiligin hem de baglamin, ¢alisanlarin biiyiik 6lgekli bir drgiitsel
degisime yonelik tutumlarmi anlamli bir sekilde iliskilendirdigini gostermistir. Bu
sonug, kisilik ve baglam agisindan degisim direncini ele almasindan 6tiirii mevcut
cahsmadan farkhlasmaktadir. Ote yandan, Holt (2007) degisime hazir olmanin
calisanlar1 etkilendigini One siirerek, mevcut calismayla tutarli bir yaklasim
sergilemektedir. Ayrica, ¢alisma 6lgegin faktdr analizi ile OD'yi etkileyen bir dizi
etken bulmuslardir; bu faktorler arasinda sunlar yer almaktadir: Degisimin etkinligi,
uygunlugu, yonetim destegi. Bunlardan bazilar1 mevcut caligma ile tutarh etkenlerdir.
Aveva (2008), calisanlarin direncinin oOrgiitlerdeki en biiyilik engellerinden ve
tehditlerinden biri oldugunu o©ne siirerken, Hoyims (2008), degisime direncin
istesinden gelmek icin kullanilan yontemler konusunda bir baska sonug¢ ortaya

koymus ve bu yontemin degisimin yonteminde netlik oldugunu agiklamistir.

Bir baska g¢alisma, c¢ahsan baghliginin roliiniin 6rgiit icindeki oOrgiitsel degisim
girisimlerinin basarilmasinda son derece onemli oldugunu gostermistir (Parish vd,
2008). Bu sonu¢ ayn1 zamanda g¢alismamizla da uyumludur. Ancak, iki ¢aligma
arasindaki fark, onlarm caligmasinin Orgiitsel degisim girisimlerini ve bireysel
O0grenmeyi basarmada calisan baghligi arasindaki iliskiye odaklanmasindadir. Bu
calisma ise degisime diren¢c nedenleri ile degisime direncin iistesinden gelme

yontemleri ve bazi demografik degiskenler arasindaki iliskiyi incelemektir.

Ayrica vd. (2009), inceledikleri orgiitlerdeki direncin, ¢alisanlarin konsolidasyon
deneyimleri, direncleri ve degisim liderleri tepkileri arasindaki etkilesimle birlikte bir
olaydan ziyade bir siire¢ oldugunu gdstermistir. Bu nedenle, mevcut calisgma sadece
anket yoluyla nicel verilere dayanarak yaptiklar1 ¢ahismalardan farklidir. iligkilerin
incelenmesi agisindan baska bir farklilik daha vardir fakat direng nedenleri ve
liderlerin bakis acilarindan direncin iistesinden gelmek icin yontemleri incelerken
mevcut caligma ile benzerlik gostermektedir. Erwin ve Gorman (2010) ise, 1998'den
2009'a kadar degisime direng ve bunun iistesinden gelme konusunda onemli pratik
rehberlik saglamiglardir. Bireysel direncin biligsel, duygusal ve davramigsal boyutlar1

ve bunun degisime karsi direng ve agikliga yonelik bireysel egilimler; bireylerin
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degisim tehditlerine ve faydalarina iligkin diigiinceleri; iletisim, anlama, katilim,
yonetimde giiven, yonetim stilleri ve degisim aracilart ile iligkilerin dogasindan nasil
etkilendigini ortaya koymuslardir. Onlarin ¢alismasi, literatlir taramasi ile direncin
iistesinden gelinmesi stratejilerinin arastirilmasinda mevcut ¢alismay1 desteklemekte,

fakat arastirma yaklagimi agisindan mevcut ¢alisma ile farklilasmaktadir.

Boohene ve Williams (2012), yonetimin karar vermede ¢alisanlarin katilimini
desteklemesi, giiven olusturmasi, yapict elestiriyi kabul etmesi ve yoneticiler ile
calisanlar arasmnda etkili iletisim kanallar1 olusturmasi gerektigini dnermektedir. Bu
oneriler mevcut cahsma ile tutarhdir. Aynmi baglamda, Wittig (2012) caligmasinda
karar verme ve iletisim destegine katilim agisindan degisime karsi direncin tistesinden
gelmek icin yontemler hakkindaki benzer bulgulara dikkat ¢cekmistir. Bu sonug¢ ayni
zamanda mevcut ¢alisma ile tutarhdir. Battilana ve Casciare (2013); Felix ve digerleri
(2013), direng anlayisinin yoneticilerin ¢atismay1 azaltmasima ve igbirligini artirmasina
olanak saglayabilecegini bulmuslardir. Bu zorluklarmn {istesinden gelmek icin liderler

degisime kars1 direncin iistesinden gelmek amaciyla egitilmelidir.

Yilmaz ve Kiligcoglu (2013), egitim orgiitlerinde degisime direng ve direnci azaltma
yollar1 ile ilgili yaptiklar1 ¢ahsmada egitim oOrgiitlerinde degisim direncinin bazi
yaygin nedenlerinin ihtiyaglarin karsilanmasi, ekonomik etkiler, se¢ici algi, rahatsizlik
veya Ozgiirliik kaybi, bilinmeyene duyulan korku, gecmisteki giivenli durum, gii¢ veya
etki tehdidi, bilgi ve beceri eskimesi, Orgiitsel yap1 ve smirli kaynaklar oldugunu
belirtmektedir. Okul yonetimi, direnci azaltmak i¢in alt1 spesifik yontem kullanabilir,
bu yontemler egitim ve iletisim, miizakere ve sdzlesme, kolaylastirma ve destek,
katilim, manipiilasyon ve ortak optimizasyon, acik ve gizli zorlamadwr. Bu sonuglar,
mevcut ¢alismayla ¢elismektedir. Bu ¢alisma, 6gretmenler ve dgrenciler acisindan
olaya yaklagirken, mevcut calisma, iiniversitelerde degisime karsi direncin {istesinden
gelmek icin degisime diren¢ nedenleri ve idari ydntemler kanalindan konuya

yaklagsmaktadir.

Calik vd., (2013), ilkokul 6gretmenlerinin degisim davranislarina karsi direngleri ile
oz-yeterlik arasmdaki ilisgkiyi vurgulamislardir. Sonuglar, 6gretmen 6z-yeterliliginin

alt 6lceklerinin birbirleriyle pozitif korelasyon gosterdigini ortaya koymustur. Ayrica,



124

regresyon analizi sonuclari, degisime karsi direncin, 6gretmen 6z-yeterlik diizeylerinin
herhangi bir alt sinifi tarafindan anlamli bir sekilde tahmin edilmedigini gostermistir.
Bu c¢aligma, mevcut calismayla uyusmamaktadir. Degisime direng {izerine odaklanan
ve baglant1 iliskileri acismmdan farkli olarak Calk wvd. (2013), ilkogretim okulu
Ogretmenlerinin  degisim davraniglarina direng ve Oz-yeterlilik baglamindan
odaklanmistir. Mevcut ¢alismaya ise direng nedenleri ile idari yontemleri ve bazi

demografik degiskenler arasindaki iliskiyi arastirmaya odaklanmaktadir.

Hon vd. (2014), modernite iklimi, liderlik stili ve is arkadaslarinin 6zellikleri olmak
lizere yoneticilerin direncin iistesinden gelmesine yardimci olan {i¢ degisken
bulmuslardir. Ayrica, degisime diren¢ ve yaraticilik arasinda negatif bir iligki
bulunmaktadir. Basarili bir IKY uygulamalarmin degisime kars1 direncin zararh
etkilerini azaltabilecegini belirtmektedirler. Liderlik tarzi ve is arkadaglarinin
Ozellikleri degiskenleri mevcut ¢alisma ile tutarhi iken, modernite iklimi direncin
istesinden gelebilecek bir arag mevcut calismaya karsilik gelmemektedir. Ayrica,
Kerman ve Oztop (2014), orgiitsel degisimin ydnetiminin, calisanlarin &rgiitsel
degisime yonelik algilarmi etkilemede ve degisim siirecinde desteklerini artirmada
onemli bir faktor oldugunu gozlemlemistir. Masunda, (2015); Stavros vd, (2016);
Appelbaum, (2017); Kupresakovic, (2018), Van Marrewijk, (2018) caligmalarinda,
mevcut ¢alismanin, ¢alisanlarin degisim siirecine katiliminin olmamasi, bilinmeyenin
korkusu, is kaybi, kontrol eksikligi, yonetime duyulan giiven eksikligi dahil olmak

iizere Orgiitsel degisime direnisinin nedenlerini agiklayan ¢alismalara katilmaktadirlar.

Bu calismanin diger ¢alismalardan 6nemli farki Libya ve Tiirkiye'de yapilan ilk
calisma olmasidir. Ozellikle yiiksekdgretim kurumlari, hizh bir sekilde degistiginden,
calismadan elde edilen sonuglarin aragtrma kapsamina dahil edilen {iniversite

yoneticilerine 6nemli ipuglar1 saglayacagi diisiiniilmektedir.

5.2. Cahsmanin Katkilari

Bu calisma sonuglari, iiniversitelerde degisim uygulamalarinin basarisini artirmaya
yardimct olabilir. Bu asamada tiniversitelerin yapmasi gereken, oncelikle, ¢calisanlara

degisimin faydalar1 hakkinda bilgi vermek i¢in zaman aywrmasi ve her zaman, yeni
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yontemin kullanilmasiyla elde edilen potansiyel faydalarin dogru oldugunu teyit
etmeleri gerekir. Bu yOntemlerden biri, c¢alisanlarin planlama ve uygulama
asamalarinda yer almasini saglamaktir, bu da degisimin tanmimlanmasina ve dolayisiyla

direncin azaltilmasina yardimci olabilmektedir.

Bu c¢alisma, degisime hazirhigin ve degisimin onaylanmasinin, Libya ve Tiirkiye
tiniversitelerinde degisimin uygulanmasinda basarili yonetim yontemleri olarak ne
kadar onemli oldugunun ortaya cikmasmi saglamistir. Calisma, etkili degisim
yonetiminin c¢alisanlarin degisime direncini azaltacagmni vurgulamaktadir. Libya ve
Tiirkiye'deki tiniversiteler, ¢alisanlarma uygun bir iklim olusturmaya odaklanmalidir.
Boylelikle, cahisanlarin degisim siirecleri ile ilgili karar alma siireclerine katilimi,
degisimin basarili olmasina yardimci olur. Dahasi, Libya niifusunun ¢cogu geng olmasi,
yash calisanlarin degisime daha fazla direng gosterdigi g6z Oniine alindiginda bir

sanstir.

Bu caligma Libya ve Tirkiye {iiniversitelerine, isyerinde degisime nasil hazir
olunacagmi anlama, c¢ahsanlarin degisime karsi direncinin nedenlerini anlama ve
degisime karsi direncin {istesinden gelmek ve uygun bir is ortamm yaratmak icin
uygulanabilecek idari yontemleri ve politikalar1 degistirme konusunda yardimci
olacak ve fayda saglayacaktir. Ayrica, degisime karsi direng temasma iligkin literatiir

ve bilgi tabanina da katkida bulunacaktir.

Tiim teorik temeller, calisanlarin degisime karsi direnis nedenleri ile degisime karsi
direncin tiistesinden gelme yontemleri arasindaki iligkiyi incelememis, ayni zamanda
diren¢ nedenleri ile demografik degiskenler arasindaki iligkiyi ¢calismamiglardir. Bu
calisma, degisim yonetimi alaninda, diger arastirmacilara bilgi ve katki saglayabilecek
olup, belki de Libya ve Tiirkiye’de kamuya ait iiniversitelerinde degisime karsi

direncin nedenlerinin ve degisime kars1 direncin daha iyi anlagilmasini saglayacaktir.

Son olarak calisma, ozellikle Tiirkiye Kastamonu Universitesi ve Libya, Tobruk
Universitesi'nde degisime karsi direncin iistesinden gelmek igin iyilestirme ve

stratejiler i¢in firsatlar belirlemistir. Libya ve Tiirkiye'deki devlet {iniversitelerinde
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calisan yoneticilere, degisime yonelik yeni yontemler uygularken degisime karsi

direncin lstesinden gelmelerine yardimei olacak oneriler gelistirilmistir.

5.3. Cahismanin Simirhhiklarn

Kumar'a (2011) gore smirliliklar calismanin gergevesini ve sonuglarini etkileyebilecek
kontrol edilemeyen yontem, kaynaklar ve analiz ile ilgilidir. Price ve Judy, (2004)
calismanin kisitlamalarinin, ¢alismanin sonuglarmin yorumlanmasini etkileyen veya
etkilemis olan tasarim veya yontem veya Ozellikler oldugunu eklemislerdir. Suresh
(2015) cahgmanin kisithligini, arastrmacinin kontrolu alanimmin disinda bulunan

caligmadaki olas1 eksiklikler olarak tanimlamaktadir.

[k basta siirlamalar, arastrmacinin kontrol edemedigi olaylardir. Ozellikle, yontem
ve tartigmalara smirlama getiren ve arastirmaci tarafindan kontrol edilemeyen
durumlar veya etkiler smirlamalara girer. Bulgular1 etkileyebilecek en Onemli
smirliliklardan bahsedilmelidir. Bu ¢alisma Dogu Libya'daki Tobruk Universitesi ile
smirlidir. Bu iniversitelerin se¢ilmesinin nedeni, Libya'nin en istikrarli bolgesi olan
Libyanin dogu bolgesinde yer almasidir. Fakat Tiirkiye'de arastirmaci tarafindan
egitim gordiigii Kastamonu sehrindeki Kastamonu Universitesi secilmistir. Zaman,

emek ve maliyet diisiiniilerek bu tiir se¢im yapilmistir.

Ikincisi, calismada, yoneticilerin orgiitsel degisime karsi direncinin nedenleri ve
degisim direncini agma yontemleri anketlerdeki sorular yoluyla ele almmistir. Bagka
herhangi bir sebep veya yontem ¢aligmanin kapsami disindadir. Ayrica, ¢aligma grubu
Tobruk Universitesi ve Tobruk Yiiksek Enstitiisii'nde gorev yapan tiim yoneticiler ile
Tiirkiye'deki Kastamonu Universitesinde gorev yapan tiim yoneticilerden
olugsmaktadir. Ayrica yoneticiler asagidaki gorevlere gore secilmislerdir: Sube
Miidiiri, Daire Baskani, Bolim Baskani, Dekan, YO Miidiri, MYO Midiiri.
Libya'da, verileri toplamak i¢in sadece 140 yonetici, Tiirkiye'de ise verileri toplamak
icin sadece 108 yonetici se¢ilmistir. Diger akademik ve idari ¢ahsanlar caligma

kapsamina dahil edilmemistir.

Uciinciisii, arastirmacilar ankete degisime karsi direncin nedenleri ve bu direncin

listesinden gelmek icin kullanilan idari yontemler hakkinda ag¢ik sorular da



127

eklemislerdir. Fakat cevaplar ¢ok zayif gelmistir. Bunun nedeni, katiimcilarin
cogunlugun sorulari cevaplamak yerine ankette belirtilen sorular1 cevaplamay tercih

etmeleridir. Bu ayn1 zamanda ¢alismanin smirliliklarindan biridir.
5.4. Oneriler

Calismanin  oOnerileri iki temel baghkla ele almmistir. Birincisi, ¢alismanin
gerceklestirildigi iiniversitelerde degisime direng ve degisim yonetimi ile ilgili
uygulamalarda neleri yapabileceklerine iliskin Oneriler, ikincisi ise gelecekte bu konu

izerine yapilacak calismalara yonelik Onerilerdir.
5.4.1. Uygulamaya Yonelik Oneriler

Arastirma bulgularina dayandirilarak uygulamaya doniik Onerileri asagidaki gibi

siralayabiliriz:

v' Arastirma sonuglarma gore hem Tirkiye’de hem de Libya’da belirli bir
diizeyde degisime direncin oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle arastirma
kapsamima dahil edilen iiniversitelerde degisime direncin nedenleri agik¢a
belirlenmeli ve bu nedenlerin ¢dziimiine iliskin idari kararlarm alinip
uygulanmasi gerekir.

v’ Etkili bir degisim yOnetim yOnetimi igin planli degisim esas alimmalidir.

v Yoneticilerin ve degisim liderlerinin egitilmesi saglanmali ve degisim siirecine
dair agik bir plan gelistirmelidir. Egitim, calisanlarin degisim siirecine
katilimlarin1 nasil destekleyecekleri ve degisim ve faydalar1 hakkindaki
fikirlerini paylasacaklar1 uzmanlik igermelidir.

v" Katiimer bir yonetim bigimi benimsenmeli ve uygulanmalidir. Bu siiregte
yOneticilerin ¢alisanlara yol gdsterici bir liderlik davranis1 sergilemeleri biiyiik
Onem tagimaktadir.

v Yoneticiler ¢aliganlar1 takdir etmeli onlara gereken saygiyr gostermeli ve
calisanlarin bu degisime katkida bulundugunu hissettirmelidirler.

v Degisim, etkili ve dogru bir yontemle ele alinmali ve degisime karsi direncin

istesinden gelmek i¢in etkili yontemler kullanilmalidir. Dogru sekilde



128

yapilirsa, {iiniversitelere bilyliik oranda yarar saglayacak ve degisim dogru
sekilde gerceklesecektir.

v Degisimin yonetilebilirligine inanmak ve bu dogrultuda c¢aba gostermek
gerekir.

v Etkili bir degisim yonetiminin 6nemli yararlar saglayabilecegini diisiinerek
degisim yonetimi konusunda istekli olmak gerekir. Yapilan caligmalar bu
durumu da dogrulamaktadir (Kotter ve Cohen, 2002; Todnem, 2005; Helms-
Mills, Mills ve Dye, 2008; Jim, 2008; Sheldon, 2011; Prosci, 2012; Auguste,
2013).

v" Degisimin nedeni iyi tammlayarak bu nedeni tiim ¢ahsanlarla paylasmanin
Onemini benimsemek.

v Son olarak “degismeyen tek sey, degisimin kendisinin oldugunun” ger¢egini
kabul ederek etkili degisim yonetimi stratejisilerini gelistirmek ve uygulamak

gerekir.

5.4.2. Gelecek Arastirmalar icin Oneriler

Calismanin teorik ve uygulama sonuclar1 dikkate alindiginda gelecekte yapilacak

calismalar i¢in temel olustururabilecek Oneriler asagidaki gibi 6zetlenebilir:

v" Oncelikle, bu ¢ahsma sadece Libya'da bir ve Tiirkiye'de bir olmak iizere iki
iiniversite yoneticileri iizerine gergeklestirilmistir. Yapilacak caligmalarda
orneklemin daha genis tutularak ¢ok sayida iiniversite yoneticilerine yonelik
bir caligma gerceklestirilebilir. Bu durum calismanin yaygin etkisini de
artiracaktir.

v Ikincisi. Gelecekte yapilacak galigmalar kapsamma 6zel veya vakif {iniverler
de dahil edilebilir. Ozel sektoriin dgisime direng ve degisim ydnetimini ele alig
bicimi ortaya konularak kamu-6zel karsilastirmas: yapilabilir.

v" Uglinciisii, ¢alisma kapsanna idari ve akademik yoneticilerin yanisira
calisanlar da dahil edilebilir. Bu cergevede, degime diren¢ ve degisim
yonetiminde ¢ahisanlarin rolii de belirlenmis olacaktir.

v Dérdiinciisii, tezde degisime direncin boyutlari; degisim planlama eksikligi,

ekonomik ve sosyal faktorler, degisimin yanlis anlagilmasi ve yonetim ile
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calisanlar arasindaki zayif iletisim olmak lizere dort boyutla ele alinmistir.
Degisime direncin baska nedenlerinin (teknoloji, yenilik, Orgiitsel yapi,
yonetim bigimi, Orgiitsel adalet vb.) de ¢alismalara dahil edilmesi, yapilacak
caligmalara bir zenginlik katacaktir.

v Besincisi, c¢alismada veri toplama araci olarak sadece anket yontemi
kullanilmistir. Buna benzer yapilacak calismalarda diger veri toplama
yontemlerinden (goriisme, gozlem, deney vb.) de faydalanilabilir.

v' Son olarak. Gelecek ¢aligmalar, hastaneler, sanayi isletmeleri, egitim
kurumlari, diger kamu ve 6zel kurumlarinda da yapilarak sektorel farklililar

ortaya konulabilir.

5.5. Sonug¢

Basarili degisimin anahtari, siire¢ boyunca ¢ahisanlarin ve yoneticilerin destegini alan
ve onlarin degisime olan baghligin1 saglamaktir (Greenfield, 2008; Nolan, 2009).
“Herhangi bir yonetimin degisimden en fazla faydayi elde etme kabiliyeti, degisimi ne
kadar etkili yonetebildigine, degisime direnci ortadan kaldirmasina, degisimi kabulii
ve destegi tesvik eden bir iklim olusturup siirdiiriilmesine baghdir” (Coetsee, 1999, s.
205). Orgiitsel degisimin etkili bir sekilde baslatilabildigi, yonetildigi ve basarili
oldugu konu, is ve kar odakl organizasyon teorisinde merkezi bir yer isgal etmektedir.
Orgiitsel degisimin ele ahnmasinda iki yaklasim esastir. Birincisi degisimin acileyeti
ikincisi ise degisimin planlanmasidir. Bu iki yaklasim birbiryle uyumlu olmalidir.
(Cummings ve Worley, 2001; Beer & Mohna, 2000; Burnes, 2004; Medlek ve Arkan,
2008). Orgiitler birer sistemdirler. Her bir sistem ise birbirine bagh alt sistemden
olusmaktadir. Baskalarin1 etkilemeden birini degistiremezsin. Ornegin, ydnetim,
orgiitsel yapisimt  c¢ok fazla degistirmeden teknolojik siirecleri degistirirse,
teknolojideki degisimin miimkiin olmamasi muhtemeldir. Alt sistemlerdeki smirli

degisiklikler, genel sistem tarafindan gecersiz hale gelmektedir (Robbins, 1996).

Son zamanlarda Orgiitlerin, yenilikten ve yenilik¢i fikirlerin Orgiit iizerindeki
etkilerinden kagmmalar1 oldukg¢a zordur. Bir orgiitte, ¢alisanlarin rol ve statiileri yeni
teknolojilerin kazanilmsi ile degisiklige ugramustir. Bu durum degisime olan direnci

de artirmaktadwr. Ciinkii degisiklikler oOrgiitlerde bir taraftan farkli yeni firsatlar
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dogrurken diger taraftan da yeni tehditler ortaya ¢ikarmaktadir. Degisime direnme,
cogunlukla ¢alisanlar arasindaki giiven eksikliginden kaynaklanmaktadir (Hon, Bloom
ve Crant, 2014). Giiven, bir Orgiitii basartyla yiiriitmede hayati bir rol oynar.
Birbirlerine giivenemedikleri takdirde bireylerin degisiklikleri kabul etmesi zordur. Bu
durumda orgiit tarafindan yapilan degisikliklerin bir nedenden ya da is kaybindan

kaynaklandigini agik¢a ortaya koymak gerekir.

Zayif iletisim ya da etkili iletisim eksikligi, 6rgiit icinde degisime dirence neden olan
bir diger faktordiir. Bir orgiitteki degisim, tepe yonetim veya Kkilit bir karar mercii
tarafindan uygulanir. Sorunlu iletisim, insanlarin gercekleri anlayamamasima ve
degisime dirence yol agmaktadir. Etkin olmayan iletisim, degisime direncin sebep
oldugu en 6nemli nedenlerden biri olarak kabul edilmektedir (Burnes, 2015). Ego, bir
calisanin degisime uyum saglama yetenegini de engeller. Calisanlar, orgiitiin refahi
yerine kendi kisisel ¢ikarlarina gore hareket ederler. Ayrica degisim, bireyin yeni
becerilere hakim olmasini gerektirir. Bu nedenle, 6zellikle yeni teknolojiyi 6grenirken

diren¢ ortaya ¢ikmaktadir (Vaara, Sonenshein ve Boje, 2016).

Istenen degisiklikleri yapmak i¢in dogru zamanda ve dogru bireylerle iletisim kurmak
gereklidir. Etkili bir iletisim, degisime direncli ¢alisanlarla etkin bir sekilde ilgilenmek
ve sorunun iistesinden gelmek icin en dnemli aractir (Simoes ve Esposito, 2014). Orgiit
ici intranetleri ve e-postalar1 kullanmak bile iletisim i¢in dnemli bir kanal olarak kabul
edilmektedir. Bu iletisim kanali ayrica calisanlarin bilgilendirilmelerini ve soru
sormalarin1 saglamaktadir. Kiiresellesme c¢aginda bir Orgiitiin basarili olmasi icin
tyilestirme ve yenilik¢ilik ¢ok Onemlidir. Calisanlar degisim ihtiyacin1 ve onemini

acikca anladiklarinda, degisimi uygulamak daha kolay hale gelmektedir.

Orgiitler biiyiidiikce, gelistikge veya gelismeye ihtiyag duyduklarinda farkh sekillerde
degisime ihtiya¢c duyarlar. Bu noktada degisiklikler tek seferde yapilmamali, birkag
asamada uygulanmalidir. Orgiit, baslangigta degisim icin hazirlanmali ve sonrasinda
eyleme gec¢melidir. Degisimi yonetmek i¢in uygun plan yapilmali ve bu degisim
tarafindan desteklenmelidir. Sonug¢ olarak orgiitlerin gelecegini saglam temeller
lizerine oturtmak ve rekabet avantaji saglamak icin, degisimin sorumlu ve etkili bir

sekilde ele almmas1 gerekmektedir.
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Dear participant;
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This questionnaire was prepared for the purpose of collecting the data which will constitute the basis

for a doctoral thesis carried out in the Department of Business Administration of Kastamonu University

Social Sciences Institute. Therefore, it is very important to use the data to be collected in a scientific

study. The participant name will not be given in the collection and use of the data. For this reason, you

can answer the questions sincerely. We thank you already for your contributions, with warm regards.

I. Please; complete the information in the Tablo below.

Gender | ( ) Male ( ) Female
A ()20-25 ()26-30 ()31-35 ()36-40 ()40-45 ()46-50
g () Above 50.
marital . .
status ( ) Married ( ) Unmarried.
Working
Hours ( ) Less than 8 hrs ()8-10 ()10-12 ( ) Above 12
() Branch Manager ( ) Manager of the Department ( ) Head of the Department
Task ( ) Dean () Unit Manager ( ) Director of YO
Length of
service: |[( )0-5 ()5-10 () 10-15 ()1520 ()20-25 () Above 25
() High School () Bachelor Degree () Licence Degree
qualificat | ( ) Masters degree () PhD Degree.
ion

I1. Please; show the degree of approval for the following paragraphs:

J2I13e
A13uons

Items

9213k
TN
9213 V/SIp
Qa13eSsIp
A[3uons

Resistance to Change

1. | Fear of job loss.

Change leads to increasing workload.

the wrong understanding of the change.

Fear of losing powers.

The time is appropriate to change.

S N B |

The lack of prior training to change.
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7. | Non-participation in employees in the change process.

8. | The lack of possibilities in the process of change

9. | Uncertainty in the process of change.

10. | Non realistic change.

11. | Bad relationship between superiors and subordinates.

12. | Imposing the change by force

13. | Non feeling of the benefits of change.

14. | Lack of necessary expertise to implement change.

15. | Lack of senior management commitment. to change

16. | lack of conviction of the employee for change.

17. | Ignoring the humanitarian aspects of change.

18. | the values and principles of the employee incompatible with
the process of change.

19. | Fear of the unknown.

20. | Fear of low pay.

21. | Fear of losing the bonus.

Change Management

22. | Improving the relationship between superiors and
subordinates.

23. | The readiness and ability of senior management to the
change process.

24. | Employees participation in the process of change.

25. || Flexibility of change programs.

26. | Gradually apply the change.

27. | Providing possibilities for the success of change.

28. | Conducting a preliminary experiment on the change before it
happens.

29. | The bonus of change implementers.

30. | Providing a confirmation that the change would increase
wages.

31. | Providing a confirmation that the change will not affect the
powers.

32. | Confirmation that the change would not affect the functional
centers.

33. | Explaining the benefits of change.
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34. | Clearly explaining the change plan.

35. | The commitment of senior management to implement the
change.

36. | Training employees to accept and implement the process of
change.

37. | Listening to the views of the individuals who resist to
change.

38. | Survey opinion of Employee survey by the change.

Thanks for participating
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Ek 2. Anket (Tiirkce)

Sayin Katilimer;
Degerli katilimet; bu anket formu Kastamonu Universitesi Sosyal Bililer Enstitiisii, Isletme Anabilim

Dalinda Yiiriitiillen bir doktora tezi i¢in temel teskil edecek verileri toplamak amaciyla hazirlanmustir.
Dolayisiyla toplanacak verilerin bilimsel bir ¢alismada kullanilmasi agisindan biiyilk 6nem arz
etmektedir. Verilerin toplanmasinda ve kullanilmasinda katilimc1 ismi verilmeyecektir. Bu nedenle
sorulara igtenlikle cevap verebilirsiniz. Katkilariniz i¢in simdiden ¢ok tesekkiir eder, iyi ¢alismalar
dileriz.

L Liitfen, asagidaki tabloda yeralan bilgileri eksiksiz olarak doldurunuz.

Cinsiyetiniz | ( ) Kadm () Erkek
()25 ve daha az ()26-30 ()31-35 ()36-40 ()40-45
Yaginiz ( )46-50 ()50 ve iistii
Medeni .
Durumunuz (D18l () Ezen
Bir giinde
cahisma () 8 saatten az ()8-10 ()10-12 () 12 ve iistii
saatleri
Gé () Sube Miidiirii () Daire Baskani ( ) Boliim baskan1
orev ( ) Dekan ( ) YO Miidiirii ( ) MYO Miidiirii
Hizmet ()0-5 ()5-10 () 10-15 ()15-20 ()20-25 ()25 ve
siireniz istii
Egitim . L . . .
durumunuz ( ) Lise () On lisans ( ) Lisans () Yiiksek Lisans ( ) Doktora

II. Liitfen asagidaki ifadelere iliskin goriisiiniizii karsilayacak ifadeyi isaretleyiniz:

E7n | A = g R
2|85 & |E%
2|2 % g |EE

N | Degiskenler = E | g S = =i
=) = = =] = ©
B 5 = s | =

5 |8
Degisime Direncin

1. | Is ya da gorev kaybi korkusu bulunmaktadir.

2. | Is yiikiiniin artmasina yol agar.

3. | Degismenin yanlis anlagilmasi

4. | Yetki kayb1 korkusu

5. | Degisim i¢in zaman uygun degildir

6. | Degisime hazirlik igin 6nceden diizenlenmis bir egitim

yoktur

7. | Degisim siirecine sadece yoneticiler katilmaktadir

8. | Degisim siirecinde imkanlar saglanmamaktadir

9. | Degisim siirecinde gizem vardir

10. | Degisimin gergek¢i olmamasi
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11. | Degisim sirasinda sorumlu ve diger personeller
arasinda iligkinin kotii olmasi

12. | Degisimin zorunlu olarak yapilmasi inanci

13. | Degisimin faydalarinin hissedilmemesi

14. | Degisimin uygulanmasi i¢in gerekli deneyim eksiktir

15. | Ust yonetim degisimde ilgi gdstermemektedir

16. | Personelin degisimde kanaati yoktur

17. | Degisimde, insani yonler goz ardi edilmektedir.

18. | Degisim personelin ilke ve degerleriyle
uyusmamaktadir

19. | Degisim, mechulden korku olarak algilanmaktadir.

20. | Degisimde iicretin diismesi korkusu vardir

21. | Degisimde 6diil kaybi korkusu bulunmaktadir.

Degisime Yontemi

22. | Degisimde gorev alacak personel ile diger personel
arasindaki iligkiler iyilestirilmelidir.

23. | Degisim siirecinde tepe yonetimin desteklenmelidir.

24. | Degisim siirecine tiim personel katilmalidir.

25. | Degisim programlar esnek olmalidir.

26. | Degisimin adim adim ve kademeli olarak
uygulanmalidir.

27. | Degisimin basarili olmasi i¢in gerekli imkanlar
saglanmalidir.

28. | Degisimi gerceklestirmeden 6nce degisim igin bir
deneme yapilmalidir.

29. | Degisim planini uygulayanlar 6diillendirilmelidir.

30. | Degisimin iicret artisin1 da olumlu katki
saglamaktadir.

31. | Degisim var olan yetkileri etkilemedigini vurgulamak
gerekir.

32. | Degisim hiyerarsik yapiy1 etkilememelidir.

33. | Degisimin faydalari tiim personele agiklanmalidir.

34. | Net olarak degisim planini agiklanmalidir.

35. | Degisim i¢in oncelikle tepe yonetim ilgilenmelidir.

36. | Degisimde siirecinde yer alacak gorevlilere gerekli
egitim verilmelidir.

37. | Degisime direng gosterenlerin goriisleri alinmalidir.

38. | Degisim ger¢eklesmeden dnce tiim personelin
goriisleri alinmalidir.

Katiimlarimiz Icin Tesekkiir Eder, iyi Calismalar Dileriz.
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: s 5ol
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e () ole o oy () Bl e () ghome( ) daks)
By ol ) = gl )
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G Ld 4 25 e ()
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Ek 4. Anketin Libya’da Dagitini ve Uygulanmasina Yénelik Alinan izin Yazsi
(Ingilizce)

Tobruk University
University’s Direction
Date :- 2/11/2017 ref.no :- with out

For whom it may concern,,,,,

" Peace upon you

According to the application referred by Mr. Taher Farj Lamein

Whose capacity a member of teaching staff in the university & considered delegated student

For Fulfillment Doctorate Degree ( P .H.D ) in field of Business management concerning
His researching thesis under the title :-
( officials’ resistance against organizational change in the university)
Accordingly

We have no objection to apply the above mentioned field’s study in the university .

Our full respection & appreciation for you

Dr. Hassan Ali Hassan

Capacity :- Director of post- graduations & Training .

Translated legally by :- Aq_é]iﬁgs‘_miha

N

N
=

Seal & signature
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Ek 5. Anketin Tiirkiye’de Dagitimi ve Uygulanmasina Yonelik Alnan izin Yazsi
(Tiirkce)
T.C.

KASTAMONU UNIVERSITESI REKTORLUGU
Personel Daire Baskanhgi

Say1: 35980405-903.07.02- E.45716 01/12/2017
Konu : Anket izni Hk.

DAGITIM YERLERINE

ilgi : 05/11/2017 tarihli ve 26350463-044-E.42090 sayil1 yazi.

Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali, 141126122 numarah 8grencisi
Taher MOHAMED'in tezine veri toplayabilmesi maksadiyla, Universitemiz personeline anket ¢aligmasi talebi
uygun goriilmiistiir.

Bilgilerinizi ve geregini saygilarimla rica ederim.

e-imzalhidir

Prof. Dr. Seyit AYDIN
Rektor

Dagitim:
Geregi: SOSYALBILIMLER ENSTITUSUMUDURLUGUNE



Ad, Soyad

Dogum Tarihi ve Dogum Yeri : 01.12.1979 Tobruk-Libya

Medeni Hali
Yabanci Dil
E-mail

Meslegi

Egitim
Lise
Lisans

Yiiksek Lisans

Is Deneyimi

Is Yeri

Is Yeri

Is Yeri

Yayinlar
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