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OZET

Glnumuzde her sey hizla degismektedir. Farkinda oldugumuz ya da olmadigimiz, gorebildigimiz ya da goéremedigimiz,
bildigimiz ya da bilmedigimiz tim varliklar degismektedir. Cevremizdeki kosullar ve ortama tam alismak Uzereyken yeni bir sok ve
surprizle karsi karsiya kalinmaktadir. Bu nedenle degisim, insanlarin glinlik yasantisinin bir pargasi, dogal bir streci haline gelmistir.
GulnUmuzde degisim belli sistematigi olan bir sireg olarak gorilmektedir. Degisim, aksamdan sabaha eskiyi kaldirip yerine yeni bir
seyler getirmek degildir. Tam tersine degdisim, bir liderle birlikte, planli ve énceden belirlenmis amagclara ulasmayi saglayacak sureclerin
uygulanmasi sonucu ortaya gikmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Degisim Yonetimi ; Spor Orgitleri

CHANGE MANAGEMENT AND SPORTS ORGANIZATION

ASBTRACT

Everything has been changing rapidly nowadays. All the beings, we notice or not, see or not, know or not are going to change.
We are facing a new change and shock while we are trying to become familiar with the changes. Because of that, the change has been
a part of the daily life of people, natural process. Nowadays, change is seen as a process which has a certain systematic. Change is not
a something that we take out to night and replace it with something also the next day. On the contrary, change is happened as a result
of appliying processes which have planning and beforehand determined objectives with a leader .
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GIRIS

Degisim kavrami Tirk Dil Kurumu sézliigiine gore (1), “bir zaman dilimi igindeki degisikliklerin bltlini” olarak
ifade edilmektedir. K&seoglu’'na gére (2), ise degisim; insanlar icin heyecan, meydan okuma ya da kisiyi bulunulan
durumdan daha iyiye gétiirebilecek bir gelisim olarak tanimlanmaktadir. Degisim, var olan bir durumdan, gelecekte farkl
olan bir duruma gegistir (Whitaker (3). Balci'ya gore (4), degisme bir 6rgutte, bir grupta ya da bir bireyde olan bir seydir.
Sabuncuoglu ve Tuz, degisme planh ve plansiz olarak gerceklesebilen, etkililik, verimlilik, gudilenme ve doyum
diizeyinin arttinimasi gibi gelismelerle sonuglanmasi halinde olumlu, kontrolsuz bir olusum igerisinde sapma ve
verimliligin azalmasi ile sonuglanirsa olumsuz olarak nitelendirilen bir siire¢ olarak agiklamaktadir (5).

Bu aciklamalardan da anlasilabilecedi gibi degisim, bir durumdan bagka bir duruma gecisi ifade eden, planh
veya plansiz olabilen, olumlu sonuglari olabilecedi gibi olumsuz sonuglar da ortaya ¢ikarabilen, bir bireyde, bir grupta
veya bir 6rgitte de olabilen bir stre¢ olarak tanimlanabilir.

Degisim, bazen ¢ok ¢cabuk gerceklesir ve nasil bir tepki verecegdimizi kestiremeyiz. Bazen de degisim ¢cok yavas
gerceklesir ve bu duruma farkinda olmadan uyum saglariz. Bunu Fortune dergisi yazarlarindan John Huey'in hayali bir
Oykisl ile somutlastirabiliriz (6): “Elinizde canli bir kurbaga oldugunu varsayin. Bu kurbagayi, kaynayan bir suya
attiginizda hemen sigrar ve kendini kurtarir. Ama kurbagayr soguk bir suyun igine koyar ve Islyl yavas yavas
yukseltirseniz, kabin iginde oturup kalir ve haslanir.” Ani bir tehlikeye tiim glicliyle kargl koyan kurbaga, paradigmadaki
yavas fakat 6nemli degisimi fark edemedigi ve gerekli 6nlemleri alamadigi i¢cin yok olmaktan kurtulamamaktadir.

Kececioglu (7), degisimi iki kisma ayirmaktadir. Planlanmamis degisimi ve planlanmis degisim. Planlanmamis
degisimi, ani ve rastgele gelisirken degisim temsilcinin de dikkatinin diginda geligir. Bu tir degisimler, 6rgit icersindeki iki
bélim arasinda is akiminin diizgiin hale getiriimesinden emin olmak icin yeni bir prosedur ve kurallarin tesis edilmesinin
sonucu olarak yasanacak ¢atismada oldugu gibi yararli veya icinden ¢ikilamaz sonuglarin yasanacagi yararsiz yonlere
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gidebilir. Planlanmis degisim bir deg@isim ajani yardimiyla 6zel gabalarin sonucu olarak yaratilir. Planlanmis degisim,
performansa o6rgit icersindekilerin disinerek yarattiklari bir tepkidir. Bu tepki, arzulanan ve mevcut iliski durumu
arasindaki farki yansitir.  Sadler (8), gercek degisimin temelde ¢ alanda yapildigini belirtmektedir. Bu alanlar: 1-
Yapisal degisimler, 2- Yeni sistem ve yontemler, 3- Kulttrel degisimler.

Degisim genelde bir takim amaglari gergeklestirmek Uzere yapilmaktadir. Bu amaglari Sadler (8), 1- Rekabetgi
ticret tabanlarina ulagmak, 2- Beklenmedik olaylar icin daha fazla esneklik (kapasite) olugturmak, 3- Onemli gereklilikleri
takip ederek, kultiri yeniden olusturmak, 4- Gelisimlere devam etmek ve 6grenen orgutleri olusturmak olmak tzere dort
baslk altinda toplamistir.

Orgiitleri degisime zorlayan bir takim faktérler bulunmaktadir. Orgiitlerin yasayabilmek icin teknolojik, iletisimsel,
politik, bilimsel ve kurumsal boyutlardaki gelismelere uyum saglayabilmeleri gereklidir. Bu uyum orglitsel degismeyi de
beraberinde getirmektedir. Orgiitsel degisime neden olan gigleri Hussey (9) su sekilde belirtmektedir: 1- Teknolojik
degisimin hizlanmasi, 2- Rekabetin giderek artmasi ve kiresellesmesi 3- Misteri taleplerinin artmasi ve gesitlenmesi, 4-
Ulkelerin niifus ve toplumsal yapilarinin degismesi, 5- Kamuya ait sirketlerin 6zellestirilmesi. Balci i(4) ise, degisimi
zorlayan faktérleri bes baslik altinda toplamaktadir: 1- Bilgi patlamasi, 2- Hizli Griin eskimesi, 3- iggiiciinin yapisinin
degismesi, 4- Kisisel ve toplumsal sorunlara ilginin artmasi, 5- Isin giderek uluslar arasi nitelik kazanmasidir.

Degisim Yonetimi

Degisim yoOnetimi kavraminin ortaya ¢ikis nedenlerinden en 6nemlisi, Kavrakoglu'na goére ekonomi ve is
dlinyasindaki ¢ok hareketli ortamin érgutlere hem tehdit hem de firsatlar yaratmasidir. Bu durum nedeniyle bazi orgitler
krize girerken bazilari da satiglarini ve karlarini arttirma imkani bulmuslardir (10).

Armstrong, degisim yénetimi, orgutlerin kultird, politikalari, yapi ve sistemleri igin 6nemli degisiklikleri saglayan
ve bunu gerceklestirirken stratejileri ve sirecleri deg@isime cevap verici nitelikte olusturan bir sistem olarak
tanimlamaktadir (10). Balcr'ya gore (4) ise, yonetilmis degisim, hem bireyin hem de 6rgitin ilgi duydugu seylerin olmasi
icin 6rglt, grup ya da bireyin aktif katiimini kapsar. Késeoglu'na goére (2) de degisim yonetimi, degisimi bir tehdit gibi
algilayan disuncelerini, degisimin heyecanli bir meydan okuma anlamina geldigine inandirabilmek ve dénusturebilmektir.
Erdodan’in (5) tanimina gore ise degisim yonetimi, degisimi doguran etkenlerin incelenmesi, taninin konmasi, uygulama
ve deg@erlendirmenin yapilmasi gibi surecleri igeren bir sistemdir. Halsal’a gére, uyumlu bir degisim modeli, vizyonun yén
vermesini ve kendine sorumlu bir degisme anlayisini, takim odakl ve esnek bir degismeyi ve liderligi gerektirir (11).

Yukaridaki tanimlardan degisim yonetiminin, hem birey hem de 6rgutiin yasamasini saglayacak degisimin
gerceklestirilebilmesi icin planlama, esgidimleme ve yonlendirmeyi gerekli kilan bir etkinlikler butlini oldugunu ifade
etmek mimkindur.

Degisimin uygun bigimde yonetiimesinden neyin anlasilacagi, degisimin tiriine, degisim ihtiyacinin hissedilme
bigimine, degisim cabalarinin yodnetimine ve kapsamina gore degisecektir. Ancak her durumda degisimin basariya
ulasmasindan kimin sorumlu olacaginin cevabi ¢ok nettir: tepe yonetim ya da yonetici (12).

Bir 6rgutin ve calisanlarinin degisimin yol actidi stresle bas edebilmelerindeki en 6nemli etken, 6rgit liderinin
stresi fark etmesi, anlamasi ve aktif bir sekilde onu yonetmesidir. Bunu yapabilmek igin, birbirleri ile baglantii 10
basamak uygulanmalidir (13).

1. Farkinda Olma : Orgiitiin karsilastigi degisim stresi ile bas edebilmede belkide en énemli basamak, onun
var oldugunun farkinda olmaktir.

2. lletisim : Degisimden gegen bir érgiitte, bir ydnetici ya da lider icin temel eylem “iletisim, iletisim, iletisim” dir.

Liderligin Var Olmasi : Degisim slresince “etrafta dolasarak yonetim” yaklagimi, érgite en iyi sekilde hizmet

eder.

Cesaretlendirme : Liderin, degisiminin 6rguti guiclendirecegi yoniinde mesajlar vermesi.

Saglamlik : Degisime ragmen bazi temel seylerin saglam kalmasi.

Dahil Olma : Calisanlarin ve liderin olaylarin iginde olmalari.

Resmi Destek Sistemi : Uyum saglamada zorlananlara beceri gelistirme yoluyla destek olunmasi.

Egitim ve Seminer : Bazi durumlarda iletisim yetersiz kalabilir bu durumlarda egitim ve seminer

programlarinin uygulanmasi kaginilmazdir.

Zamanlama : Zamanlama énemli bir sey degil, tek olan seydir.

10. iletisim, saglamlik ve destek: Kaginilmaz olan genel yorgunluk ve bikkinligi bertaraf etmede 6rgtteki
iletisim, destek son derece 6nemlidir.

NSO~ w
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Degisime Karsi Direngler ve Azaltici Yaklagimlar

Degisimin zorlugu etrafimiz sarmis durumdadir ve birgok anonim sirketin birlesmeleri ekonomik nedenlerden
degil, kultirel nedenlerden olmustur. Degisimdeki en blylk engel gecmisteki basarilardir ve her sey yolunda giderken,
neden degisim yapmak gerektigini sormak ta gayet makul ve mantiklidir (14). Degisime karsi 6rgltlerde bir ¢ok
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engellerle karsilasiimaktadir. Ciinki, deg@isim kolay bir siire¢ degildir. Yeni birtakim kolayliklarin yaninda gesitli gliglikler
ve yeni sorumluluklar da getirmektedir.

Degisime kargi direnme nedenlerini Hussey (9), issiz kalma riski, gerceklestirimek istenen degisimden
memnuniyetsizlik, lidere karsi glivensizlik, degisimin yanlis oldugu inanci, kisisel digsmanlik olarak belirtmektedir.

Degisime kargi direncin nedenlerini Roger Plant ise sdyle siralamistir (3) :

Bilinmezlige karsi duyulan korku,
Bilgilendiriimeme,

Bilgi eksikligi,

Tarihi faktorler,

Temel beceri ve yeteneklerin tehdit edilmesi,
Sosyal statlinlin tehdit edilmesi,

Gli¢ kaynagina yonelik tehdit,

Yararlarin algilanamamasi,

Orgiitsel kiiltiirde giiven duygusunun diisiik olmasi,
iliskilerin zayif olmasi,

Cahil gibi gériinme korkusu,

Denemeye karsi isteksizlik,

Gelenege baghlik,

Grup normlarini fazlasiyla dikkate almak.

Plant, degisime karsi direncin sistematik ve davranigsal olarak iki sekilde meydan geldigini ifade etmektedir (3).
Sistematik direng, bilgi, beceri ve yonetsel kapasite eksikligi oldugu zaman meydana gelen bir egilimdir. Davranissal
direng, daha gok duygusal merkezlidir. Orgtteki birey ve gruplarin tepkilerinden, algilamalarindan, kanaatlerinden ortaya

cikar.

Degisime karsi direng kaynaklarinin yaninda, degisime karsi direnci azaltacak yaklagimlar da bulunmaktadir. Bu
yaklasimlari Kegecioglu (7) sOyle ifade etmektedir :

Bilinmeyende korkmak : Orgiit lyelerine bilgi sunulmasi ve cesaretlendiriimesiyle karsilik verme.
Gliven ihtiyaci : Yontem ve niyetlerin netlestiriimesiyle karsilik verilir.

Degisime ihtiyaci hissedilmesi : Sorun ve firsatlarin 6rgut Uyelerine net bir sekilde gosteriimesiyle karsilik
verilir.

Kazanilmig haklar tehdit altindadir : Degisim planlamasinda temel insanlarin yardimini alarak karsilik verilir.
Zayif zamanlama : En iyi zamani gézlemek ve degisimin gerekirse ertelemesiyle karsilik verilir.

Kaynaklarin eksikligi : Destekleyici kaynaklarin saglanmasi ve performans beklentilerinin azaltiimasiyla
karsilik verilir.

Arastirma bulgularina dayali olarak degisime karsi direnci azaltici etkenleri Huse, su noktalarda toplamistir (4).

4.
5,

. Degisme siirecinde birey ya da bireylerin ihtiyag, tutum, inanglar ve érgiitsel gugleri hesaba katiimalidir.

Degisim yoneticisinin prestijinin yiksek olmasi.

Davranis degistirmede gugli baski olusturmak igin grubun kendisi ve davranigi hakkinda spesifik bir
danigmanlik saglanmasi.

Degisme ihtiyacinin ortak olarak algilanmasinin saglanmasi.

Degismeye karsi olan ve dedismeye etkide bulunacak kisilerin ayni gruba ait olmamasinin saglanmasi.

Horne ve Brown (15) degisime kars! direnci azaltacak yaklagimlari 10 maddede agiklamaktadirlar. Bu maddeler

sunlardir :

No ok ON =2

Direnclere karsi koymanin yollarini aramak,

Personeli degisimin bir parcasi oldugu konusunda bilgilendirilmek,
Degisme sebeplerini tartismak,

Degisim orani hakkindaki karsit endiseleri degerlendirmek,
insanlara nezaketli ve saygili davranmak,

insanlar degigsime hazirlamak,

Personel kendini glivensiz hissettijinde ona destek olmak,
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8. Personelin degisimle basa ¢ikabileceklerine inanmalarina yardimci olmak,
9. Degisimin daha c¢ok galismayi gerekli kilmadigi vurgulanmak,

Degisim mi degisime karsi olan direnglerin mi daha biiyiik bir problem olduklari sorulmalidir. Orgiit icinde her
ikisi de beraber catisma nedeni olmakla beraber akillica yonetilebilirse degisimde korku ve rahatsizliga gerek olmadigi
gorulebilir. Degisime karsi direncin bir problem oldudu yolunda (st diizey yonetim kurulu odalarinda bir inanis vardir.
Bunlar galisanlarin daima programa uyumlu ve degisime asla direng gdstermemeleri gerektigine inanirlar. Ancak
degisime insanlar dahil edilmemislerse, bunu hissederler ve degisim onlara empoze edilmis olur. Bu durumda insanlarin
degisime ayak direme dereceleri sasirticidir. Bu direngler insanlarin yeni bir sey 6grenme korkusundan kaynakl olarak
mantikli  (makul) olabilecegi gibi ( bunu yenmenin yollarindan birisi, onlarin 6nceki basarisizliklarinin
cezalandiriimadiklari bir ortam yaratmaktir) ne kadar kanit, ikna ve gaba ortaya koyulursa koyulsun, basitce degismek
istememe yolundaki gabalari gibi mantiksiz (makul olmayan) da olabilir ( 14).

Bunun disinda, dedisime diren¢ normaldir ve dogdaldir ve bu direnci reddetme egilimi ile sonuna kadar mucadele
etmek gerekir.  Direng g0Osterenleri igten atmak veya gérmezden gelmek tehlikeli ve yanlis bir davranis olacaktir.
Degisim yeni olani eskinin yerine koydugumuzda olan, en azindan tanimlanmasi basit bir surectir. Degisim dinden
ayrilarak, dinl geride birakip yeni yarinlara baglangi¢c yapmaktir. Ancak, 6zellikle degisim yeni bir sey 6grenmeyi ve
basarisizlik riskini igeriyorsa ve bizler asina oldugumuzu geride birakmakta gonilsiiz oldugumuz igin, degisimin
uygulanmasi son derece zordur (14).

Spor Orgiitlerinde Degisim Yonetimi

Kigisel ve 6rgltsel degisim gereksinimi yeni bin yilda glindemin ilk siralarini almaya devam edecektir. Bu
sirecin kaginiimazh@ her gecen giin daha da artmaktadir. Ulke olarak degisimin énciiligiini Gstlenemeyen egitim
kurumlari ile gelecekte ayakta kalma olasiligi da azalmaktadir. Strekli ve hizli bir degisim yasandigi gliniimiizde var olan
tim birey ve 6rgutleriyle Tlrkiye’'nin de degisime ayak uydurmasi gereklidir (16).

Spor Orgutlerinde degisimlerin yasanmasi kaginilmazdir. Toplumda sosyal, siyasal, kiltirel, ekonomik vb.
alanlarda meydana gelen degisimler spor érgutlerini de etkilemektedirler. Degisen ve gelisen dinya dizeni ve bu dizen
icinde varligini sirdirmek zorunda olan spor orgutleri her tirli yenilik ve gelisimlere agik olmali ve bunlara ayak
uydurmalidir.

Dennis (17) egitim kurumlarinda degisim yonetimi icin 13 kural 6énermektedir. Bu kurallari spor 6rgutlerine
uyarladigimizda bir degisim yonetimi icin 6nemli kurallar agagida verilmistir.

1. Lider egitimi saglanmal,

2. Sistem yaklagimi kullaniimali,

3. Takim yaklasimi kullaniimali,

4. Glg paylasiimal,

5. Esnek planlama yapilmali,

6. Insanlarin yeni becerileri deneme ihtiyaci ve degisim arasindaki gerilimin ustalikla kurulmasi saglanmali,

7. Personel gelistirme programlari iyi dizayn edilmeli, gelisim programlarini ve durumu sorgulamayi igeren
yollarla, profesyonel gelisim gergeklestiriimeli,

8. Orgiiticinde arkadagga ortamlar ve arastirma tabanli yeni buluslar personelce benimsenmeli,

9. Insanlarda gergeklesen degisimin farkina varilmasi saglanmall,

10. Basarisiz uygulamalara hazirlikh olunmali, yeni beceriler ilk uygulandigi zaman performansta basarisizliklar
olabilir. Bu durum yeni uygulama plancisinin ve uygulayicisinin cesaretinin kirilmasina neden olabilir ve
eskiye dénusu cazip kilabilir. Bu nedenle katilimcilar, bu konuda bilgilendirilmeli,

11. Insanlara yeni uygulamalarin zihinsel anlayislarini gelistirmeleri igin yardimci olunmali. Katilimcilarin sonraki
uygulamayi tartismak igin degisime ihtiyaglari vardir, o uygulamayi davranis boyutuna getirmeden Once,
g6zlemleyip denemeleri saglanmali,

12. Degisim ornekleri aranmali ve 6rnek oncller tesvik edilmeli, degisim ornekleri problem ¢éziimleri igin yeni
yaklasimlar olugturmali,

13. Genis bir goris agisina sahip olunmali, reformlar icin ekonomik ve politik yardimlar olmasina ragmen zaman
alir. Bu nedenle, orgutler vizyon sahibi olmal.

Ozellikle iilkemizin Avrupa Topluluguna girmesi tartismalarinin yogunluk kazandigi bir sirada, Spor
Yiksekokullarinin egitim-6gretim programlarinin ERASMUS cercevesinde yeniden dizenlenmesi, Turk Spor Teskilatinin
yeniden yapilandiriimasinin hikimet programinda yer almasi, federasyonlarin 6zerklesme cabalari ve sponsorluk
yasasl, Turk sporunda énemli degisimler zincirlerinin uygulanmalarini baglatmisgtir.
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SONUG

Sonug olarak degisim tim birey ve orgutlerin yasantilarinin bir pargasidir. Burada énemli olan degisimin nasil
yonetiimesi gerektigi konusudur. Degisimi gerektiren etkenlerin iyi saptanamamasi, degisim girisimlerinin planh
gerceklestiriimemesi, surekli olmamasi, degisimin etkiledigi kisilerin katiliminin olmamasi gibi etkenleri basarisiz olan
degisim girisimlerinin nedenleri olarak gérmek mimkiindir. Onemli bir konu da degisimi yonetecek bir liderin
bulunmasidir. Degisim yonetiminde liderlik, degisimin nedeni konusunda etkili bir iletisim kurabilme, degisim
organizasyonuna katilan herkesin potansiyelini arttirabilme, iyi bir kisisel drnek olusturabilme ve drgutlenerek, ortalama
bir hizda yol alabilme becerilerine baglidir. lyi bir lider, yénlendirebilme, drnekleyebilme, kriz aninda veya belirsizlik
durumunda karar verebilme yetenegine sahip olmalidir.
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