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EGITIM ORGUTLERINDE MIiDYE SENDROMU*
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OZET

Degisim tiim orgiitler ve liderleri i¢in 6nemini hi¢gbir donemde yitirmeyen bir olgudur.
Bu durum, siirekli degisim ve gelisimi igerisinde barindirmasi arzu edilen 6zellikle egitim
orgiitleri i¢in de biiyiik 6nem arz etmektedir. Bu baglamiyla egitim orgiitlerinin bu degisim ve
gelisime uyum saglama becerisine sahip lider yoneticilere ihtiyaci olmakla birlikte bu bakis
acisinin da orgiit kiiltliriiniin bir parcasi olmasi gerekmektedir. Degisimin orgiitsel yasamin bir
parcast haline gelmesinde bu siiregleri iyi yonetebilen liderlerin varligi biiyiik 6nem
tagimaktadir. Egitim Orgiitlerindeki lider yoneticilerin okul ortaminda karsilastiklar: direng ve
olumsuz durumlart yonetmedeki becerisi, orgiit performansini da etkilemektedir.

Egitim oOrgiitleri yapisi geregi dinamik bir ortama ihtiya¢c duyarken, degisime karsi
diren¢ ve statiilko okul ortaminda yikic1 sonuglar dogurabilir. Bu durumla anoloji kuracak
olursak ‘Midye Sendromu’ orgiit igerisinde degisime direnen ve gelisime kapali kisilerin
tasidig1 hastalikli durumu metafor etmektedir.

Bu metaforun temellendirildigi nokta; midyelerin hayatinda aldig: tek bir varolussal
kararin nereye yerlesecegi ile ilgili olmasi ve bu kararin sonrasinda da hayatinin geri kalan
kismin1 kendini kayaya ¢imentolayarak orada kalmasidir. Egitim orgiitlerinde de bu 6zelligi
tagtyan birgok kisinin varligi s6z konusudur. Bu kisiler, degisime o kadar direng gosterirler ki
bulunduklar1 yere ¢imentolanmis gibidir ve okul ortami i¢in tehdit olusturmaktadirlar.
Ozellikle bir yoneticide bu sendromun (belirginin) goriilmesi ise orgiitsel baglamda okul
dinamiklerini derinden etkiler.

Bu caligmada, egitim orgiitlerindeki degisim yonetimi ve bu siirecte karsilagilan direng
ile bunun orgiit kiiltiirline ve performansina etkisi metaforik baglamda yumusakgalardan
midye ile benzetim kurularak kavramsal boyutta irdelenmis, bu sendromun 6zellik ve etkileri
iizerinde durulmustur. Orgiitsel degisim kavramindan hareketle yenilesme, degisen orgiitsel
paradigma, degisim siireci ve degisime direng, Orgiitsel liderlik ve lider ydneticilerin bu
stirecteki rolii vurgulanarak egitim orgiitleri i¢in Oneriler tartigilmastir.
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GIRIS

Kiiresellesen  diinyada biitin modern  toplumlarda, toplumsal yasamin
karmasiklagsmasi, uzmanlik alanlarinin ve is boliimiiniin ¢esitlenmesi, kapitalist ekonomi ve
tiketim toplumunun olusmasi, bilgi ekonomisi ve bilgi toplumunun gelismesi egitim
sistemleri ve egitim Orgiitlerinin yeniden yapilandirilmasini ve degisimini gerekli kilmaktadir.
Bu siiregte egitim orgiitleri, daha ¢ok da liberal anlayislarin da etkisiyle sosyal bir orgiit
olmanin 6tesinde giderek ekonomiyle ve ekonomik sistemle daha cok iligkilendiren bir sektor
olarak goriilmektedir. Boylece kar amacli olamayan sosyal bir girisim ve bir hizmet olarak
goriilen egitim orgiitleri, giderek adeta ekonomik bir sektor icinde yer alan yapilar olarak
goriilmektedir.

Egitim oOrgiitlerini olusturan baglica ogeler; egitim programlari, insan giicl
(6gretmenler, yoneticiler, uzmanlar, vd.), finansal kaynaklar, fiziksel kaynaklar ve
teknolojilerdir ancak temel 68e ise; insandir. Egitimde kapasite gelistirme, Oncelikle insan
kaynaklarinin kapasitesinin gelistirilmesine, buna bagli olarak da yonetsel ve oOrgiitsel
kapasitenin gelistirilmesine baghdir (Sisman, 2013: 6-7).

Toplumlar duragan 6zelliklerinin yani sira dinamik 6zellikler gosterir. Sosyal degisme,
toplumun dinamik yoniinii ifade eder ve kisaca toplumsal yapi ve davranislarla sosyal
kiiltiiriin maddi ve manevi 6gelerindeki degisimleri kapsar. Degismenin 6ziinde farklilasma
olup bu olgu, bir durumdan bagka bir duruma gecisi ifade eder (Sisman, 2014: 75).

Toplumlardaki inanilmaz 6l¢tideki degisimler toplumdaki orgiitler iizerinde giiclii ve
kapsamli etkiler yaratmaktadir. Toplumlar sadece bilim ve teknolojideki yeniliklerle degil,
insan dogasina iligkin degisen deger ve olgularla da karsilasmaktadir. Bu degisim, orgiitlerin
yap1 ve isleyislerindeki dikkate alinmasi gereken 6l¢tideki degisimle sonuglanir.

1. BiR SEKTOR OLARAK EGITiM, EGIiTiM ORGUTLERININ YAPISI VE
ORGUTLERDE DEGIiSiME BAKIS

Toplumlarin  degismesinde ve gelismesinde oOrglitler icerisinde egitim Orgitii
ayricalikli ve 6nemli bir rol tistlenmektedir. Cilinkii egitim oOrgiitleri hem i¢inde bulunduklari
cevreyi etkiledikleri gibi cevreden etkilenmekte hem de degisim siirecini gergeklestirip
uygulayacak bireyleri topluma yetistirip kazandirma islevini gergeklestirmektedirler. Ulusal
ve uluslararasi yasanilan degisim, sosyal ve acik sistem olan egitim sisteminde kendini ¢esitli
sekillerde gostermekte, siire¢ icinde ve disindaki bireyleri dogrudan ya da dolayli olarak
etkilemektedir (Argon ve Ozgelik; 2007:72).

Gilinlimiizde 6zellikle egitim orgiitleri i¢ ve dis degisiklikleri algilama ve onlarla basa
cikmada, yonetimde ve oOrgiitsel teknolojide olusan bazi temel degisiklikleri géz ardi
etmemeleri gerektigini yavas da olsa 6grenmektedirler. Egitim Orgiitlerinin en dnemli 6gesi
olan insan sermayesinin bileseni olan ve bu uygulama igerisinde bulunan ydneticiler, bu
orgiitlin etkililigi ve degisim ile basa ¢ikma, degisime uyum saglama yetenegini gelistirme
cabasi igerisindedirler (Aydin, 2010: 243).
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Bir acgik sistem hem yap1 hem de siireg ile ilgilidir. Bu hem denge ve esneklik ile hem
de siki1 ve gevsek yapisal iliskilerle ilgili dinamik bir sistemdir. Orgiit, rol ve iliskilerin bir
diizenlenmesi olarak duragan degildir. Varligin1 siirdiirmek i¢in orgiit degisime uyumlanmali
bunun i¢in de degismelidir. Rasyonel sistemlerde oldugu gibi orgiit ve ¢evrenin birbirine
karsilikli bagimliligint géz ardi etmeden, birbirlerinden etkilendikleri unsurlar1 dikkate
almalidir (Hoy & Miskel, 2010: 20).

Acik sistemler ¢evrelerinden enerji alarak entropinin oniine gecebilirler. Entropi, biitiin
sistemlerde siirekli enerji kaybi sonucunda sona dogru yok olmaya ve bitmeye dogru bir
egilim oldugunu ifade eden bir kavramdir. Orgiitler gevrelerindeki olumlu kosullar: arar ve
cevreden gelen taleplere degiserek uyum saglarlar (Hoy & Miskel, 2010: 22).

Orgiitler organik bir sistem olup; degisim siirecinin, teknik, yonetim ve insan alt
sistemlerini birbirine baglayan roller ve iliskiler iizerinde etkiye sahiptir. Orgiitler iki temel
ozellige sahiptir. Birincisi, kararli durumu koruma ve siirdiirme egilimidir. Sistemin bir ya da
daha ¢ok 6gesinde denge bozulursa, sistem kaynaklarini diizenleyerek dengeyi koruma tepkisi
gosterir. Ikinci 6zellik, sistemin i¢ yeteneklerini arttirma ve dis gevreyi etkileme yetenegini
gelistirme gizil giiciidiir, potansiyelidir. Gergekte bu, Orgiitsel biliylime ve gelisme
potansiyelidir. Degisim meydana geldikten sonra, onu tanimlamak, tanilamak goreli olarak
basit bir konu olsa da, degisim gerceklesirken onun yoniinii etkilemek ve oniinli agmak ¢ok
zordur. Clinkii orglitsel etkililigi arttirmak isteyen baskilar ya da 6n goriilen degisimlere uyum
saglamadaki yetersizlikler gibi ¢cok sayida gii¢ isin i¢ine girmektedir. Bu baglamda, degisimin
hem planlanmasi hem de uygulanmasi, giiniimiiziin orgiitlerinde yonetimin, énemi giderek
artan islevi ve sorumlulugudur (Aydin, 2010: 258).

Degisme, gelisme, biiylime, yenilik, reform ve yeniden yapilanma gibi kavramlardan
degisme, kisaca bir durumdan bir baska hale gecme, farklilagma olarak tanimlanmaktadir. Bu
degisiklik, nicel veya nitel yonlerden olabilir. Bu yoniiyle degisme, iyi veya kotii olarak
nitelendirilebilecek bir deger yargisi tasimaz ancak sonuglari itibariyle olumlu ya da olumsuz
olarak nitelendirilebilir. Orgiitsel degisme, bir drgiitte planli ya da plansiz olarak meydana
gelen biitiin degismeleri kapsamaktadir. Orgiitsel degisme, orgiitsel verimlilik, performans ve
etkililigi arttirmak, amaclar gerceklestirmek, siireg, iirlin ve hizmetlerin kalitesini arttirmak
gibi degisik amaglarla gerceklestirilebilir (Sigman, 2011:160).

2. MIDYE SENDROMU

Yumusakcalardan midye, hayatinda almasi gereken tek varolussal karar olan nereye
yerlesecegine iligkin karar1 aldiktan sonra hayatinin devamini orada gegirmek iizere kafasini
kayaya cimentolar ve orada kalir. Metaforik olarak bu agilardan midye, bir organizma gibi
davranan orgiitler ile iligskilendirilmis ve 6rgiit icerisinde degisime diren¢ gosteren statiikocu
insanin davranis modeli ile benzetim kurulmustur. Orgiit igerisinde is géren pek cok kiside
ozellikle de liderlerde bu o6zellik varsa sonug orgiitler acisindan son derece yikici veya
yipratict olabilir. Bir¢ok kisi degisime o kadar direng gosterir ki midye gibi bulunduklar1 yere
¢imentolanmis gibidir.

Orgiitsel baglamlarda ¢ok yaygin olan bu sendrom(belirgi) un etkilerinin goriildiigii
baz1 olgiitleri; yonetim kalitesi, iirtin ve hizmetlerin kalitesi, yaraticilik, bulusguluk, finansal
saglamlik gibi faktorlerdir (De Vries, 2006: 74-75).
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Midye sendromunun orgiitsel baglamdaki semptomlari:

e Orgiitsel karar alma giiciiniin biiyiik kismin1 elinde tutmaktan hoslanma

e Karar alma siirecinde 6n alic1 olmaktan ¢ok tepkisel olma egiliminde olma

e ‘Burada icat edilmis degildir sendromu’nu siirekli yagsama egiliminde olma

e Insanlarin kendisine kars1 ¢ikmasindan hoslanmama

e Baskalarini dinlerken ¢ogu zaman son derece sabirsizlanma

e Yaptig1 seylerin ¢ogu zaman dogru oldugu zanni igerisinde olma

e Her zaman Onceliklerini tam agiklamay1 basaramama

e Sirketin faaliyetlerine ve finansal tablosuna iliskin enformasyonu kendisine
saklamaktan hoslanma

e Insanlardan siirekli kusku duyma hali

e Kotii haber aldiginda biiyiik tepki gostermesi bilinen bir durum olmasi

e insanlar1 benden yana olanlar ve bana kars1 olanlar olarak iki kampa bolme egiliminde
olma

e insanlarin kendisine olduk¢a bagimli olmasini tercih etme

e Orgiitiin gelecegine iliskin kendi bakis agistyla baskalarinin bakis agilari arasinda
biiylik bir ugurum olmasi

e Isler yanhs gittiginde baskalarmi suglamaya egilimli olma

e (Cabucak savunmaya gegme

e Kendi borusunu ottiirmekten hoslanma ve basarilarint hemen bagkalarina duyurmak
isteme

Eger bu ifadelerin ¢ogu bir calisan icin gecerliyse oOrgiitteki karar alma tarzin1 yeniden

gozden gecirmek gerekebilir ve midye sendromuna dogru yol alindig1 gibi bir tehlike s6z
konusu olabilir (De Vries, 2006: 74).

Midye sendromunun kurumsal sonuglart:

Orgiitlerde midye sendromuna takilip kalmis liderler tarafindan orgiitlerin basarisizliga
dogru gitmesi ve diisiis ancak orgiitlerin kendisini degisime uyarlama becerisi siirdiiriilebilir
olmadiginda kaginilmaz olur. Cevremizdeki diinyanin hizla degisimi, orgiitsel uygulamalar ve
liderlik uygulamalarinin da degisimini beraberinde getirir.

3. DEGISEN ORGUTSEL PARADIGMA

Cevremizdeki diinyanin degismesiyle birlikte Orglitsel paradigma, Orgiitsel
uygulamalar ve liderlik uygulamalar1 da degismektedir. 21. Yiizyila en uygun liderlik ve orgiit
tirli nasil olacak sorusu giindeme gelmektedir. Bu paradigma degisiminde Orgiitlerin
merkezinde; fikirler, enformasyon, etkilesim olgular1 yer almaktadir. Giiniimiiz is diinyasinda
merkezi temalar ise insanlar ve siire¢lerdir. Giinlimiiziin Orgiitleri, stratejik bulusculuktan
anlayan, girisimci bir zihniyete ve kiiresel diinyada is yapacak beceri ve bilgiye sahip kisilere
ithtiya¢ duymaktadir.

Eski zihniyet istikrara odaklanan, kiireselden ziyade ulusal bir yonelime sahip,
teknoloji giidiimlii, hiyerarsik ve otokratik liderlige egilimliyken, yeni zihniyet hem siirekli
hem de kesintili degisime bagli, kiiresel bir yonelime sahip, miisteri giidiimlii bir sebeke
yapisina ihtiya¢ duyar ve otoriter bir liderlikten ziyade otoriteye ya da saygiya dayali bir
liderligi talep etmektedir.

ASEAD CILT5 SAYI3 Yil 2018, S 35-45



Senem ALTAN | 39

Isletmede yasanan sey bir paradigma degisimi olup bu paradigma degisikligi kokten
farkli bir orgiit tiiriinii talep etmektedir. Bu yeni Orgiitiin birka¢ prototipi; ‘sanal’ Orgiit
(gevsek bir sekilde birbirine bagh pargalardan olusur), ‘kimyasal ¢orba’ orgiit (icinde stirekli
yeni kombinasyonlar gelisir) ve ‘amip’ orgiit (siirekli pargalara boliiniir). Bu yeni prototiplere
dayali biitiin kuruluslarda hiyerarsiye ¢ok daha az rastlanmaktadir. Yeni orgiitsel bicim;
rekabet Ustlinligli saglayan, hiyerarsik ve sabit olmaktan ¢ok diiz, organik olma egilimli ve
buluscu tasarimlara sahiptir. Akiskan ve eylem yonelimlidir (De Vries, 2006: 77-78).

Bu baglamiyla, bu yapilardaki orgiitsel liderlikte; daha fazla insan1 6rgiite baglamanin
yeni yollarin1 bulma zorunlulugu vardir. Enformasyon ¢agindaki yeni orgiitlerde isleyisteki
stiregleri kolaylastirmak icin buluscu liderlige duyulan ihtiyacin yami sira sebeke yapilarin
yeni odak noktasi olmasina ragmen, diiz orgiitler hala makul diizeyde otorite ve disipline de
ihtiya¢ duymaktadir. Higbir orgiit bir dizi kesin belirlenmis kural ve prosediir olmaksizin
isleyemez.

Liderleri, glinimiiz diinyasinin gerektirdigi degisiklikleri gerceklestirmekten alikoyan
‘midye sendromu’ drgiitler i¢in 6nemli bir tehdit olusturmaktadir.

Glinlimiiziin hizla degisen yasam kosullarinda orgiitleri bicimlendirmek; paylasilan bir
vizyon yaratmak, kisa vadeli kazanimlari planlamak ve olusturmak, yeni yaklasimlar
kurumsallastirmak yoluyla saglanabilir. Orgiitlerde degisimi saglamanin ydntemlerinden birisi
de 6grenen orgiitlerdir. Orgiitsel 6grenme degisimi, degisim de orgiitsel 6grenmeyi gerektirir.
Degisim ve uyum icin 6zellikle egitim orgiitleri, bu dinamizmi 6grenen okul olarak siirekli
gelismelerini saglamaya ¢alisirlar (Can, 2013: 266).

4. YENILESME

Yenilesme onceden planlanmis belirli bir degismedir. Degisme kendiliginden olusabilir,
yenilesme ise amagli ve planlidir. Yenilesmenin yonii pozitifken, degisme negatif yonde de
olabilir. Degisme bazen niceliksel olup, yenilesmede hem nicelik hem de nitelik vardir.
Powers’a gore (1992) her yenilesme, yeni bilgilerin kesfedilmesiyle baslayip, arastirma,
gelistirme, yayilma ve adaptasyon asamalarindan gecerek kurumsallasmaktadir. Yenilesme
siirecinin her bir asamasinda farkli sorunlarla karsilasilmasi dogaldir ve bunlar soyle
Ozetlenebilir (Can, 2013: 267):

1. Kabul: orgiitiin yenilik ile yasamak zorunda oldugunu anlayip yeniligi benimsedigi
asama olup orgiit icerisinde herhangi bir sorunla karsilasilmaz.

2. llgisizlik: orgiit icerisinde karasizligin hakim oldugu ve sorunlarin net olarak belli
olmadig1 durumdur. Yenilik benimsenebilir veya yenilige ilgi gosterilmez.

3. Pasif direnis: Orgiit igerisindeki sorunlarin belirginlesmeye basladigi, Orgiit
caligsanlarinin yenilikten uzak durdugu ve her seyin eski durumdaymis gibi devam
etmeye c¢alisildigi durumdur.

4. Aktif direnis: Orgiit icerisinde yenilige karsi diigmanca tavrin takinildigi, sorunlarin
tam olarak ortaya ¢iktig1 ve direngte kararliligin oldugu durumdur.
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5. DEGISIM VE ORGUTSEL DEGiSME

Orgiitsel degisme, orgiitiin alt sistemlerinde; alt sistemlerin birbirleriyle, orgiitle ve gevresiyle
gelistirdigi iligki ve etkilesim kaliplarinda; Orgiitiin ¢evresiyle olan iliski ve etkilesim
bigimlerinde godzlenen her tiirli degisme olarak tanimlanabilir. Orgiitsel degismenin bu
anlami; yaraticilik (creativity), yenilik getirme (innovation), orgiit gelistirme (organization
development), eylem arastirmasi (action research), oOrgiitsel esneklik (organizational
flexibility) gibi kavramlarin tiimiinii i¢ine alacak derecede kapsamli bir kavram olarak kabul
edilmektedir (Alig, 1990: 42; Saglam, 1979: 61).

Kotter degisimi yonetmek i¢in sekiz agamali bir plan 6nermistir. Kotter’a (1995) gore orgiitii
degistirmenin sekiz adimi sdyledir: (HBR Degisim, 2015: 8; Kotter,1995)

1. Bir ivedilik duygusu olusturmak, degisimin acil oldugu duygusunu yaratmak
2. Gigli bir rehberlik koalisyonu bicimlendirmek, degisime kilavuzluk edecek bir
koalisyon kurmak
Bir vizyon yaratmak, degisim i¢in vizyon ve strateji gelistirmek
Vizyonu iletmek, degisimin vizyonunu paylagsmak
5. Digerlerine vizyona gore hareket etme yetisi vermek, genis katilima dayali eylemleri
ise kosmak
6. Kisa vadeli kazanimlar1 planlamak ve olusturmak, kisa vadeli kazanglar olusturmak
7. lyilestirmeleri pekistirmek ve daha fazla degisim yaratmak, kazamimlar pekistirmek
ve daha ¢ok degisim iiretmek
8. Yeni yaklagimlar1 kurumsallastirmak, degisim sonucundaki yeni yaklasimlar1 Grgiit
kiiltiirtiniin pargasina doniistiirmek.
M. Kets de Vries (2006) orgiitsel uygulamalarinda Orgiitleri basarili kilan kriterleri ve
performansli 6rgiitlerin niteliklerini soyle agiklar (2007: 82-84):

B w

e Basarili olan liderler odakli kalirlar.

e Liderleri miisteri tabanlariyla siki temas i¢indedir.

e Liderleri, kendilerini orgiit kiiltiiriinlin yiiksek rakipleri olarak goriir ve buna uygun
davranirlar.

e Basarli orgiit, enformasyonunun genis olarak paylasiminin gerekliligini fark etmis,
gizliligi minimumda tutan yapidadir. Liderleri kog¢luk ve yonderlik rollerini
unutmazlar, liderlik gelistirmeyi kendi isleri olarak gortirler.

e Basarili Orgiitlerin  liderleri, bulus¢ulugun O6nemini unutmadan, kendilerinin
bulusculugun ve girisimciligin katalizorli olarak kilit bir rol oynama zorunlulugunun
farkindadirlar.

e Bu orgiitler, ¢alisanlarin moral ve motivasyonunu yiiksek tutmak i¢in ¢aba sarf eder ve
liderleri ¢alisanlarin keyif aldiklari tiirden bir ortam yaratmada kilit rol oynarlar.

e Miisteri memnuniyetinin 6nemini bilirler ve liderleri miisteri tabanini tatmin etmek
i¢in 6rnek olusturmak zorundadirlar.

e Bu orgiitler bir 6grenme kiiltiiriine sahiptir. Diislince ve eylem g¢esitliligini
benimserler. Liderler kilit bilgi sorumlular1 olup buna gére davranmak zorundadirlar.

e Basarili orgiitler, bir sistem perspektifine sahip olup liderleri biitiin farkli birimlerin
karsilikli bagimliliklarin1 kabul ederek sinerji yaratmak icin ¢aba harcarlar.

e Gereksiz finansal risklere girmezler ve finans konusunda tutucu davranirlar. Bas
kaynak dagiticist olarak liderler orgiitiin kilit finansal gostergelerini de 6zenle izlerler.
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Bu orgiitler, kendilerini nasil yeniden yaratabileceklerini bildiklerinden g¢evrelerindeki
degisimi fark etmeyi ve onunla basa ¢ikmayi basarabilmektedirler. Yiiksek performansh
orgiitler paradigma degisimleriyle basa ¢ikma becerisi kazanmislardir. Orgiitlerin paradigma
degisimine ihtiyaglar1 olup olmadigini tespit etmek i¢in; onlarin sahip olduklar1 dogru vizyon,
strateji, degerler, c¢ekirdek yetkinlikler, stratejik amaci gerceklestirmek icin gerekli dogru
yetenek, beceri, tutum ve davranislar, dogru yonetici ekip, bulusculugu destekleyen dogru
yontemler, dogru maliyet yapisi ve miisterilere dogru bakis gibi temel 6rgiitsel parametrelerin
yeniden gozden gecirilmesi gerekmektedir. Boylece orgiitlerin kiiresellesen piyasalardaki
konumunun dogru yerde olup olmadig da tespit edilmis olur.

6. LIDERLER iCIN ONERILER

Degisime liderlik etmek, insanlardan fedakarlik yapmalarini, bagli olduklar
aligkanliklardan ve inanislardan vazgegmelerini istemeyi gerektirebilir. Bu cabalara karsi
direnerek degisime devam etmek; Orgiitiin, rakip ve calisanlarin zayif noktalarinin iyi
yonetimiyle olur. Cevreyi yonetmek, tehditleri en aza indirmek i¢in; ¢ekismenin icinde ve
Otesinde is yaparak, kararsiz davraniglarda bulunanlar1 kazanmaya caligmak, catigmalar
halletmek, sorunlar1 ¢ozerken digerlerini de harekete gegirmek, bu zorlu siirecte kendini
yipratmamak ve saglama almak onerilebilir (HBR Degisim, 2015: 135-137; Kegan ve Lahey,
2001).

Basarili bir liderligi silirdiirmek, bugilinkii doniisiimlerin yarmki planlar1 nasil
etkileyecegini anlama ve ongdrme becerisi gerektirir (HBR Degisim, 2015: 139; Kegan ve
Lahey, 2001).

Insanlarin degismemesinin gercek nedenini ve direncin nedenlerini anlamak; c¢alisan
iktidarin el degistirmesinden, yeni beceriler 6grenmek zorunda kalmaktan, yeni bir ekibe
katilmanin getirecegi stresten korkmak gibi anlasilmasi kolay sebeplere bagliyken, bazen de
bu direncin nedenleri ¢ok daha karmasik olabilir.

Calisan kendisini kolayca degistirebilecek beceri ve zekaya sahipken, orgiit bagliligi
varken ve degisimi gergekten desteklemekteyken biitiin bunlara ragmen anlagilmaz sekilde
higcbir sey yapmamay1 yeglemek, degisime direncin ne muhalefet etmek ne de basit bir
ataletin sonucu olmadigina isaret eder. Sonucta ortaya ¢ikan ve degisimi geciktiren dinamik
denge diren¢ gibi goriinen ama aslinda degisime karsi bir tiir kisisel bagisikliktir. (HBR
Degisim, 2015: 159-160; Kegan ve Lahey, 2001).

7. MIDYE SENDROMUNA KARSI STRATEJIK CEVIKLIK

Stratejik c¢eviklik egitim gibi en c¢ok hizli degisim gosteren ve sistematik karsilikli
bagimhilikla gelisen oOrglit ve yapilar icin gerekli olup geleneksel rekabet avantaji
konseptlerinin gegerliligini yitirdigi ve aksine rekabet avantajinin siirekli olarak yeni teknoloji
ve is modelleri ile desteklenilip deger yaratildigi, yenilik¢i dnermelerin yeni buluslar yoluyla
kesfedildigi ortamlara ihtiya¢ duyulmaktadir (Doz ve Kosonen, 2017: 21).

Hizla degisen bu karmasik kosullarda, gosterilen stratejik duyarlilik; {istiin ongori, kilit
egilimleri ve degisimleri dnceden sezme ve ileriyi rakiplerden, miisterilerden, tedarikcilerden
ve ortaklardan daha iyi gorebilmeye dayalidir (Doz ve Kosonen, 2017: 21-22).
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Stratejik ¢eviklik gereksinimi bir¢ok kokli oOrgiitiin tepe yoneticilerinin liderlik
yeterliliklerini baslica {i¢ sekilde etkiler (Doz ve Kosonen, 2017: 36):

1. Kararlar hizla alinmas1 gerekir fakat yliksek belirsizlik ve birbirlerine bagimlilikla
kars1 karsiyadirlar.

2. Stratejik ceviklik yeni ekosistem, is modelleri ve faaliyet sistemleri tasarlama ve
gelistirmeyi gerektirir, ancak kokli degisikliklerdeki kilit yoneticilerin bunlar
yiiklenmesi i¢in yeterli hazirliklar1 yoktur.

3. Tepe yoneticisi ile yonetim ekibi arasindaki alisilagelmis etkilesim modelleri {ist
yonetim kadrosunun enerjisini kollektif yiikiimliiliikler yoniinde seferber etmez.

Egitim orgiitlerinde, orgiitsel diizeyde degisime direncin azaltilmasi, etkili bir yonetim
ve liderlik gerektirir. Orgiitsel diizeyde degisime direnmeye neden olan etkenler, dnceden
belirlenmeli ve olumsuz yonleri giderilmelidir. Degisimin basarilmasi bir ekip isidir ve
Orgiitiin tiim diizeylerinde gliglii bir yoOnetim becerisi gerektirir. Bu amagcla, Egitim
orgiitlerinde, degisime karsi direnmeyi azaltmak i¢in su stratejik Onerilerde bulunulabilir
(Lunenburg ve Ornstein, 2013:188-190):

Bu stratejiler siirece katma, iletisim, destekleme, odiillendirme, planlama ve zorlama
seklindedir. Degisime kars1 direnci azaltmanin en iyi yoOntemlerinden biri degisimden
etkilenecek olan orgiit liyelerinin degisimi planlama, tasarlama ve uygulama siire¢lerine dahil
edilmesidir. Bu degisime katilim ile artan bilgi diizeyi, degisimin etkililik diizeyini de
arttirmaktadir.

Degisime karsi direnci azaltmada Orgiit {iyeleri ile iletisim kurularak onlara degisimin
dogasinin ve gerekliliginin anlatilmasi ise diger bir yontemdir.

Degisim siirecinin etkili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in egitim iist diizey yOneticisinin
destegi gerekmektedir. Uygulama siirecinde destekleyici ve saygili bir liderlik stili sergilemek
biliylik 6nem arz etmektedir. Bu tiir liderlik davranislarinda, astlarin diisiincelerine 6nem
verme ve gerektigi durumlarda onlarin diisiincelerini uygulama, ulagilabilir olma, destekleyici
lider olarak is yeri ortamini daha eglenceli ve zevkli kilmak i¢in gerekli tedbirleri alma gibi
davranislart icermektedir. Bu tiir davranislar ig gorenlerin uyum siirelerini azaltmaktadir.
Degisimin yumusak bir sekilde gerceklestirilmesi, is gorenlerden kaynaklanan direnci
azaltmaktadir.

Degisim am1 geldiginde, birgok kisi tarafinda degisimin kendileri i¢in ne gibi sonuglar
doguracagr merak edilmektedir. Astlar kendilerine dogrudan fayda saglayacagim
diisiindiikleri bir degisime nadiren diren¢ gosterirler. Odiill mekanizmalar1 kullanilarak
astlardan kaynaklanan direng hafifletilebilir.

Degisim ¢evresel faktorlerle sekillenen ve kendiliginden gelisen bir silire¢ olmaktan
ziyade Onceden belirlenmis amaclar dogrultusunda ve iyi planlanmis bir siire¢ olarak
goriilmelidir. Degisim, astlarin yeni beklentiler karsisinda endise ve bilinmeyenden korku
duymalarma neden olabilir. Bu durumda oOnerilen degisim karsisinda yeni performans
diizeyleri belirlenebilir. Performans diizeylerinin belirlenmesi konusunda yoneticilerin 6zen
gostermeleri gerekmektedir. Performans diizeyi ¢itas1 diisiik tutuldugunda is goren
performansini olumsuz yonde, ¢ok yiikksek tutuldugunda ise diis kirikligi ve yiiksek
performansa yol acabilir. Dolayisiyla degisimin siirekli artan bir ivmeyle sunulan degisim,
astlar lizerinde degisimin etkisini hafifletirken, yeni beklenti ve kosullara uyum saglamalari
icin yeterli siireci saglayabilir.
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Tim bu yontemler basarisiz oldugunda basvurulacak en son ¢are; zorlamadir. Degisimin
kabul goérmesi i¢in bu durumun gozlendigi orgiitlerde yoneticiler zorlamaya basvurabilirler.
Astlarin degisime riza goOsterebilmeleri i¢in isten ¢ikarilma, terfilerin askiya alinmasi,
maaslarin dondurulasi veya baska kurum veya boliimlere nakil ile tehdit edilebilirler. Ancak
zorlama; diis kiriklig1, korku, intikam duygusu ve yabancilagma gibi birtakim olumsuz etkileri
de bilinyesinde barindirdigindan, diisiik performans, diisiik is doyumu ve yiiksek is devri ile
sonuclanabilir.

8. DEGISIME KARSI DIRENC

Degisime direng, orglitlerdeki birgok degisen hizli degisim siirecine karsin degismeyen,
ayn1 kalan ve kagmilmaz olan bir olgudur. Degisim siirecinin baslatildig1 bir orgiitte ortaya
¢ikan direncin iistesinden gelmek, 6rgiitiin en temel sorunlardan birisidir. Orgiit igerisinde
calisanlar orgiit i¢erisindeki mevcut durumdan mutsuz olup bunun yani sira ortaya ¢ikabilecek
bir degisimden korkabilir, yetersiz kalabileceklerini diisiiniip bu durumu kabul etmek
istemeyebilirler. Bu isteksizlige ‘degisime diren¢’ denir (Goldstein, 1988: 16; Serinkan ve
Avrat, 2013: 36).

Kogel (2010: 679), degisime direng gostermenin bir bakima statiikonun bozulmasina,
bilinenden uzaklasilmasina, alisilandan vazgecilmesine karsi gosterilen dogal bir tepki
oldugunu belirtmektedir. Bu tepkiden kaginmanin olanaksizligi karsisinda yapilmasi 6nerilen
en Onemli sey degisime direnmeye yol acabilecek faktorleri belirleyerek olasi olumsuz
etkilerini ortadan kaldirmaktir.

Degisime karsi direnci en aza indirmek i¢in karara katma, degisimi tanitma, yararini
gosterme, istek yaratma, iliskileri diizeltme, degisimin 6zendirici olmasini saglama, deneme',

birlik yaratma, liderlik yapma ve sorun ¢6zme gibi davraniglarin sergilenmesi etkili olabilir
(Celep, 2000).

Celep’in (2000) Tanriogen’den (1995) aktardigina gore degisime karsi olusan direnci
azaltabilmek i¢in agagidaki dnlemlerin alinmasi gerekir (Erdogan, 2002: 74):

1.Projenin etkilenen kisiler tarafindan yani i¢eriden hazirlanilmasi énemlidir.

2.Degisim sistemin iist diizey yetkilileri tarafindan desteklenmelidir.

3.Degisim katilanlarin mevcut yiiklerini arttirict degil azaltici olmalidir.

4.Degisim katilanlarin degerleriyle uyumlu olmalidir.

5.Degisim katilanlara yeni yasantilar ve deneyimler sunmalidir.

6.Degisimden dolayi bireyler 6zgiirliiklerini kaybetme korkusu yasamamalilar.

7.Degisim oncesinde katilanlar sorunun ne oldugunun belirleme ¢aligmalarina katilmalidirlar.
8.Degisimin gerceklesmesinde oybirligine dayali bir grup karar1 olmalidir.

9.Yeniliklerin yanlig anlagilma olasiligina karsilik geri bildirimler alma olasilig1 bulunmalidir.

10.Degisim revizyona gegmeye acik tutulmalidir.
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SONUC VE ONERILER

Egitim orgiitleri, cagin degisen kosullar1 ve artan rekabet ortami karsisinda cevrede
meydana gelen ve talepleri dogrudan etkileyen degisimleri yakindan takip etmek ve uyum
gostermek zorundadir. Egitim oOrgiitlerinde degisime karst direng goOsteren yonetici ve
ogretmenlerin varligi ozellikle orgiitin yapisi, felsefesi, uygulamalar1 gibi durumlarda
egitimde niteligin saglanamamasina yol a¢cmaktadirlar. Degisim gereksiniminin tespitiyle
ortaya ¢ikan problemlerin iistesinden gelmede gerekli strateji ve yontemleri kullanarak etkili
bir iletisim ve etkilesim siireci gecirmek nitelikli egitim yoneticisinin sorumlulugudur.

Egitim orgiitlerinde midye sendromunun belirtilerini tasiyan kisilerin yarattigi
olumsuz etki okullardaki degisim ajanlar1 sayesinde yok edilebilir ya da minimize edilebilir.
Yenilesme ruhuna sahip olan bir 6gretmen ya da yoneticinin ekip icerisindeki etkilerinin
yansimast ve bu ruh sayesinde edindikleri kazanimlar model olusturabilir ve sinerji
olusumunda katki saglar.

Orgiitler i¢in zor bir siire¢ olan degisim siirecinin basariyla atlatilabilmesi igin
calisanlarin giidiillenmesi 6zellikle atalet duygusunu calisma ortamina yansitma potansiyeli
tastyan kisilere uygun yontemlerle kisisel ve mesleki gelisimleri i¢in gerekli olanaklar
saglamak ve rehberlik etmek degisim liderlerinden beklenendir. Bu sorumlulugun diger bir
boyutu olan degisim ajanligin1 {istlenme, silireci basariya gotiiren bir unsurdur. Midye
sendromunun aksine degisime agik yapidaki yonetici ve dgretmenler degisimin zorunluluk
oldugu giinlimiizde egitim Orgiitlerinin basarili degisim siirecleri gegcirebilmeleri igin
onemlidir.

Orgiitsel degisim ve gelisimi saglamada kilit noktada rol oynayan yoneticiler,
paylagimli bir vizyon olusturma, gelisim icin gilidileme, degisime duyulan ihtiyacin
belirlenmesini saglama ve takim arkadaslarina gerekliligini dogru aktarma, bu kritik gorevleri
yerine getirirken gosterecegi duyarlilik ve sergileyecegi liderlik nitelikleri ulasilacak sonucu
belirleyici olacaktir. Farkli brans, kisilik ve 0Ozellikteki oOgretmenleri istendik yonde
giidiileyerek orgiitsel etkililik ve verimliligi saglayabilmek; alaninda yetkin olmay ve stirekli
gelisimin hedeflendigi kisisel, mesleki gelisimin gergeklestigi ortamlarla miimkiindiir.

Bu baglamiyla, egitim orgiitlerinde adeta degisim ajani olarak calismak durumunda
olan okul yoneticilerine, okul ortaminda midye sendromu belirtilerini gosteren 6gretmen ve
daha alt kademe yoneticilerine; degisim siirecinde Orgiitiin yapisina uygun esnek bir
stratejinin beraberinde siirecin detaylarmin net olarak paylasildigi, belirsizligin ortadan
kalktig1, tiim calisanlarin bu siirece dahil edildigi, Olctilebilir performans o6l¢iitlerinin
gelistirildigi, memnuniyetin 6l¢iildiigli, enformasyon ve bilgi teknolojisinden en etkin bir
sekilde yararlanildigi, ¢evreyle biitiinlesen de8isim Onerileri getirilebilir. Bu agidan bakilirsa
egitim oOrgiitlerinde degisime direng gosteren statiikocu calisanin gereken tedbirlerle dogru
yonetilerek kuruma kazandirilmasi ve degisim silirecine dahil edilmesi, okul igerisindeki
olumsuz davranis modellerini ortadan kaldirarak oOrgiit performansim1 arttiracagi
ongoriilmektedir.
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