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ÖRGÜTSEL DEGİşİM YÖNETİMİ

Nezahat GÜÇLÜ·
Ekrem Tugrul ŞEHİTOGLU"

Bugün örgütler dej1;işime her zamankinden daha fazla ihtiyaç
duymaktadıriar. Her alanda meydana gelen baş döndürUcü dej1;işimler

örgiltleri de degişmeye zorlamakta, örgi.ltler ise degişimin hızı karşısında

çeşitli politikalar ve uygulamalar geliştirmektedir. Bu çalışmanın amacı,

dej1;işim ve degişim yönetimi kavramlarını örgiltler açısından ele almak ve
egitimde degişimin yönetimine ilişkin çıkarsamalara ulaşmaktır

GİRİş

"Dünyada değişmeyen tek şey, her şeyin değiştiğidir."

Heraclius

Güni.lmüzde, sosyal, kilıtUrel, siyasal, ekonomik, teknolojik ve daha birçok alanda
sürekli ve hızlı bir dej1;işim yaşanmaktadır. Sistemler, bilgi, teknoloji, yöntemler,
teknikler... sürekli degişmektedir. Gelişmelerin hızı ve önemi karşısında, örgütler
degişmeye azami ölçude ihtiyaç duymaktadır.

Örgütlerin varlıgmı sÜrdi.lrmelerinin tartışılmaz yolu, bu hızlı degişime ayak
uydurabilmeleri, hatta bu degişimlerin önüne geçebilmeleri; bu süreci yaşarken de
degişimi kendi lehlerine çevirebilmeleridir.

Örgütler, hem kendi iç yapılarından gelen, hem de çevreden gelen dej1;işim baskısı

karşısında yaşam savaşı verirler. Örgütler, faaliyette bulundukları çevrenin ilrtlnleridir.
Bundan dolayı çevrelerinde meydana gelen degişimlerden kendilerini soyutlamaları

mümkUn degildir. Dej1;işim olgusu yeni bir kavram degildir. İnsanlık tarihiyle başlayan

degişim olgusunu dünden farkIL kılan şey, küreselleşme gerçegidir. Ki.lreselleşme, var olan
dej1;işim sürecine baş döndürücU bir hız kazandırmıştır. Küreselleşme, ulusal sınırları

ortadan kaldırarak rekabeti yogun hale getirmiş, örgi.ltlerde mUşteri memnuniyeti
kavramının da birinci dereceden önem kazanmasına neden olmuştur. Bilgi toplumu haline
dönüşmeye başlayan, küreselleşen dünyadaki dej1;işimin hızına bakılırsa örgütlerin klasik,
duragan yapılarını korumaları varlıklarının devamı için mümkün gözükmemektedir.

Degişim Kavramı

Çok eskilerden beri dile getirilen değişme kavramı, birçok yazar
tarafından farklı şekilde tanımlanmıştır. Değişim, bir şeyleri farklı hale
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getinnektir (Olkun, 1996:565). Değişme, belli bir sürede herhangi bir şeyde

meydana gelen farklılaşmadır (Alıç, 1990:2).

Degişim, farklı bir şeyin kabul edilmesidir. Degişim, mevcut olan durumumuzun, iletişim

ve irtibat halinde oldugumuz çevre koşuııarının ihtiyaçları karşısında, artık çaresiz ve
kayıtsız kalması durumunda bizi yeniden yapılandırarak, o ihtiyaçları giderebilecek
dUzeyde bireysel ya da organizasyonel anlamda yeni fikirler üretebilmeye karar verme ve
bunu uygulama sürecidir (Erdogan, 2002:11).

Yenilik, reform, ilerleme ve benzeri kavramların yerine kullanılan degişim

kavramı bunlardan farklı aynı zamanda da bunlarla ilişkili bir kavramdır.

Yenilik

Yenilik yapma bireylerin veya örgUtlerin degişiklik ve uyum kapasitesini
belirlemektedir. Bu anlamda birey ya da örgtlt yenilige ne kadar açık ise degişime uyum
saglamaya da o denli yeteneklidir (Yeniçeri, 2002:17). Yenilikle birlikte bazı deger ve
normların degiştigi gözlenir. Yenilik, degişim içinde devamlılık ve kendini tekrar eden
kalıplarla, hayatın ritimleriyle ilgilidir (Hurst, 2000:5).

İlerleme

llerlerne, be~enilen, kabul edilen, istenen yönde gerçekleşmiş bilinçli harekettir.
Bu kavram toplumun de~er yargılarına göre anlam kazanır. Bir toplumda meydana gelen
ilerleme başka bir toplum için ilerleme sayılamayabilir. Bir toplum açısından degişim

ilerleme yönünde olabilece!1;i gibi, gerileme yönünde de olabilmektedir (Bayrak, 1992:5).
Ancak, ilerleme kavramı dogrusal bir yönde degişmeyi anlatmaktadır (Yeniçeri, 2002: ı 7).

Reform

Reform daha iyi duruma getirmek amacıyla yapılan dUzenleme, degişiklik veya
ıslahattır. Reform, amaçlardan uzaklaşmış sistemin düzeltilmesini ve amaçlara uygun
şekilde yeniden şekillendirilmesini ifade eder. Reform, yenileşmeden daha geniş bir
süreçtir. Herhangi bir sistemin bir alt alanında gerçekleşen yenileşme sisteme nUfuz ettikçe
ve yaygınlaştıkça reform niteligini alır (Erdogan, 2002:14). Reformla yapılmak istenen şey,

bozulan ve iyi gitmeyen bir durumdan, istenen ve özlenen bir duruma geçmektir (Özdemir,
2000: 16).

GENEL ANLAMDA DEGİşİM

Genel anlamda degişim Uç çerçevede incelenebilir. Bunlar:

Toplumsal Degişim

Toplumsal degişimin tanımını vermek gerekirse, bu kavram insanlar arası ilişki

şekilleri ile davranış tek biçimlerindeki (standart) farklılaşmaları anlatır. çogu kez kUltUr
degişimi olarak da belirtilen, toplumsal degişim, kişiler veya gruplar arasında gözlenen
karşılıklı etkileşme kalıplarındaki degişmeyi belirtmektedir (Çelebioglu,1988:9).
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Toplumsal de~işme, ilişkiler a~ının ve bunları belirleyen; nUfus, çevre, yerleşim,

ekonomi, toplumsal sınıflar, egitim, siyaset, hukuk, aile, din gibi kurumların yön ve
niteli~indeki degişmelerdir (Bayrak,1992:7). Toplumsal degişme, hem toplumun maddi
kUlllirü denilen ekonomik, teknolojik gelişmelerin, hem de toplumun manevi kUlturU
denilen de~erlerin, ideolojilerin etkileşimi sonucunda meydana gelmektedir (Alıç,1990:3).

Teknolojik Degişim

Teknolojik her gelişme toplumda, de~er yargılarının de~işmesinden refah
dUzeyine, ilişkiler ve anlayışlannın de~işmesine kadar birçok degişiklik yaratmaktadır

(Yeniçeri, 2002:31,32). Erdogan'a (2002: 17) göre, teknolojik de~işim, işi yapmada
kullanılan araç ve gereçlerin de~işmesidir. Teknoloji çeşitli nedenlerle sürekli olarak
degişir. Teknolojinin degişmesi, başlangıçta teknolojiye sahip olanın ve teknolojinin yer
aldı~ı durumların de~işmesini kaçınılmaz kılmaktadır. Teknolojik de~işimler bilgilerin ilst
Uste yı~ılması ile gerçekleşir (Bayrak, 1992:9).

Genelolarak iki tip teknolojik degişimden söz edilmektedir. Bunlar, sOrekli
de~işİm ve süreksiz (ani) de~işimdir. Sürekli teknolojik degişim, mevcut Urün ve
süreçlerdeki aşamalı degişimi ifade eder. Silreksiz (ani) teknolojik degişim ise, yeni ürun ve
sUreçlerin buluşları için devrimsel nitelik taşıyan teknolojik ilerlemeleri içermektedir
(Gattiker, 1990:245).

Teknolojik degişim, ekonomik de~işmeyi ve büyürneyi de yakından

ilgilendirmektedir. Bu durumda ekonomik de~işimi teknolojik de~işimin sonuçları

açısından göstermek önemli olacaktır (Çelebio~lu, 1988:66).

Ekonomik Degişim

De~işimi gerekli kılan en önemli etkenler arasında ekonomik çevre koşullarındaki

de~işim vardır. Bir yandan üretilen malların arz ve talep durumları, tedarik, tiretim ve
sürUm gibi pazar koşulları ve bunlarda meydana gelen dalgalanmalar, ekonomik e~ilimler

özellikle örgütler Uzerinde önemli etkiler yaratır (Ülgen, 1990:170).

Ekonomik de~işme konusunda ekonomistlerin farklı yaklaşımları vardır. Klasik
ekonomistler emegi de~er ölçUsO olarak almakta, sermaye, emek de~erine teknoloji
katılımıyla ekonomik bUyüme saglanaca~ı görüşU savunulmaktadır. Ekonomik sistemin
degişmesi bUytlk ölçüde yönetsel sistemin de~işmesi ile olanaklıdır (Bayrak, 1992:11).
Ekonomik yapıdaki gelişmeler, toplumdaki örgOtlerin gelişmesine yol açarken, gerilemeler
örgütlerin gerilemesine neden olmaktadır (Alıç,1990:45). Örgiltün etkinlik alanındaki

ekonomik olaylar, ulusal ve uluslar arası ticari ilişkiler ya da borçlanmalar, arz-talep
dengesi, para piyasası gibi ekonomik olaylar de~işmenin baskı ve zorlayıeısı olarak ortaya
çıkmaktadır (Gökçe, 2000: 1O).

Ergin'e (1992:55) göre, Ulkenin içinde bulundugu ekonomik koşullar en çok
işletmeler açısından önem arz etmektedir. Söz konusu ekonomik koşullar ise, o 1llkenin
milli hasılası, para politikası, faiz oranları, devalilasyonlar ve revalüasyonlar, llcretler,
işsizlik oranları, enerji kaynaklarının maliyeti ve bulunabilirligi, ödemeler dengesi, fiyat
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kontrol politikaları ve enflasyon egilimi gibi koşullardır. Ekonomik koşullar işletmelerin

faaliyetlerini do~dan etkileyen önemli çevresel faktörlerden biridir.

ÖRGÜTSEL AÇIDAN DEGİşİM

Örgütler, belli amaçlara ul8!jmak UZere kurulmuş sistemlerdir. Bu nedenle
meydana gelen degişmelere duyarsız kalmaları imkansızdır. Böyle bir durumda belirlenen
amaçlara ul8!jmak mümkün olmayabilir. Örgütlerin yeni durumlara uyum saglayabilmeleri,
gelişimlerini hızlandırabilmeleri, yeni teknolojilerden yararlanabilmeleri ve rekabet
güçlerini yüksek tutabilmeleri için çevresel degişimleri takip etmeleri gerekmektedir
(Trahat ve Burke, 1997: 17).

çevresel şartlardakidegişme, gelişme ve çalkantılar açık bir sistem olan örgüt1erin
faaliyetlerini dogrudan etkiler Yeniçeri, 2002:145).

Degişim için örgütü yönlendiren üç temel sorun göze çarpmaktadır. Bunlar
(Miller, 1998: 151);

.:. Rekabetçi pazar yapısından kaynaklanan sorunlar.

•:. iş gücünden kaynaklanan sorunlar.

•:. Toplumsal i sosyal çevreden kaynaklanan sorunlar.

ÖrgUtlerin çözüm bulmaları gereken tüm bu sorunlar, çözümlerle birlikte degişimi

de zorunlu kılmaktadır. Örgütleri degişmeye zorlayan etmenleri Hussey (1998: 10-1 i), şu

şekilde sıralamaktadır:

ı. Rekabet: Örgütün büyüklngü ve etkinlik derecesi ne olursa olsun karşı karşıya

gelmesi kaçınılmazdır ve en çok karşılaşılan faktörde budur.

2. Müşteriler: Beklentilerin degişmesi sonucu, tüketiciler daha talepkar hale
gelmişler ve yetersiz ve kalitesiz hizmet veren örgUtlerde tahammül edemez olmuşlardır.

3. Teknoloji: Üretilen teknolojinin uzun vadeli olmayışı ve sürekli teknolojinin
yenilenmesi örgütleri degişmeye iten deger bir faktördür.

4. Yeni düzenlemeler : İç piyasalarda rekabet imkanın arttırılması ve kaliteli
ürünler imal edilmesi yönünde atılan adımlar sonucu degişim ihtiyacı artmıştır.

Örgütsel degişme, örgütUn alt sistemlerinde, alt sistemlerin birbirleriyle, örgütle ve
çevreyle geliştirdigi ilişki ve etkileşim kalıplarında, örgütün çevresiyle olan ilişki ve
etkileşim biçimlerinde görülen her türlu degişme olarak tanımlanabilir (Alıç, 1990:42).
Gareth'e (1998:511) göre örgütsel degişme, örgütlerin mevcut durumdan gelecekte
olmasını istedikleri duruma geçmelerini saglayan süreçtir.

ÖRGÜTSEL DEGİşİMYÖNETİMİ

Hızla degişen dünyada yönetim bilimindeki gelişmeler, örgntleri yönetim
şekillerinde degişiklik yapmaya itmiştir. Böyle bir durum, örgiltlerİ, sabit verilere göre
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yapılan planların ötesinde, ani gelişmelere uyum saglayabilecek nitelikte esnek planlar ve
esnek yönetim tarzlan uygulamaya zorlamıştır. Buna bagh olarak, bu tarz yönetim
anlayışına sahip olmayan örgUtlerin rekabetin bir hayli yogun oldugu bu ortamda
tutunamadıklarıgörUlmüştUr

ÖrgUtlerin karşı karşıya kaldıgı degişikliklerin çogu gelecekteki başarıları için
kaçınılmaz ve hayatidir. Eger degişim kötü yönetiliyorsa, sonuç muhtemelen hayal kırıklıgı

olacaktır (Hussey, 1998: 12).

Degişim yönetimi çok hassas dengeler üzerine kuruludur. Bunu saglamak, degişim
çabasını yöneten insanlarla yeni stratej ileri uygulamaları beklenen insanlar arasındaki

iletişimi yönetmek; degişimin gerçekleşebilecegi bir örgüt baglamı yaratmak ve iş

yerlerinde gelenekselolarak yasaklanmış bulunan, oysa başarılı bir dönlişüm için gerekli
olan duygusal baglantıları yönetmek anlamınagelir (Duck, 1999:62).

Kotler'a (1999: 13) göre örgütü degiştirmenin sekiz adımı şöytedir:

i - Bir ivedilik duygusu oluşturmak.

2- Güçlü bir rehberlik koalisyonu biçimlendirmek.

3- Bir vizyon yaratmak.

4- Vizyonu iletmek.

5- Digerlerine vizyona göre hareket etme yetisi vermek.

6- Kısa vadeli kazanımları planlamak ve oluşturmak.

7- İyileştirmeleri pekiştinnek ve daha fazla degişim yaratmak.

8- Yeni yaklaşımları kurumsallaştınnak.

KÜRESELLEŞMENiNÖRGÜTLERE YANsıMALARı

Küreselleşme kelime anlamı itibariyle, bütün dünyanın tek bir yere, bütUn
insanların ise evrensel insan haline döni.lşmesidir. Küreselleşmenin en başta gelen nedeni,
İngilizce'nin dünya dili haline gelmesi, medya ve bilgisayar teknolojilerinde kullanılan iş

dili olmasıdır. Kilrese lIeşmeye neden olan diger etkenler ise şöyledir (Deniz, 1999:87,88):

.:. Fiber optiklerin, uyduların ve bilgisayar teknolojisinin global iletişimi

arttırması,

.:. DUnya genelinde bütünleşmiş ve koordine edilmiş Urün tasarımı, imalat, satış

ve hizmetler ile ulusal kimliklerini kaybetmeye başlayan çok uluslu şirketler,

.:. Uluslararası yapılan serbest ticaret anlaşmaları,

.:. Ticaret, finans, iş, ürtln ve hizmetler için dUnya çagında dilzenlemelerin ve
standartların ortaya çıkması,

.:. Finansal pazarların yirmi dört saat açık olması,
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.:. Birçok ülkede yabancı yatırımların artması ve buna bag lı olarak çalışanlar

üzerinde oluşan yabancı kontrolünün artması

Örgütlerin faaliyetleri uluslar arası düzeyde arttıkça, yönetimlerin de sorunları

artmaya başlamıştır. Planlama, organize etme ve liderlik gibi yönetim fonksiyonları da
karmaşıklaşmıştır (George ve Jones, 1999:26). Küreselleşme süreciyle birlikte örgtltsel
külttırlerde degişmeye başlamış ve başarılı yönetim biçimine sahip örgütlerin külttırlerinden

diger Ulkelerde yararlanmaya başlamış, özellikle dikkatler Japon örgüt kültll.rtlne
çevrilmiştir. Diger taraftan bu süreç sadece ekonomik amaçlı örgütleri de~i1 hizmet tireten
örgütleri de derinden etkilemiştir (Çelik, 2000: 132).

Söz konusu olan şey küreselleşme oldugunda degişimi de küresel bazda ele almak
gerekir. Küresel anlamda degişim yönetimi dört aşamada incelenebilir. Birinci aşama,

degişimin gerekliligini anlama ve küresel yönetim felsefesini özümsemeye çalışmayı içeren
"yeniden düşUnme" aşamasıdır. İkinci aşama, yeni yönetim felsefesinin organizasyonel
degişİm için planlanması ve tasarımı aşamasıdır. Bu aşamaya "yeniden tasarım" aşaması

denir. Üçüncü aşamada ise, örgüt yapısının degiştirilmesi ve yeni yönetim ilkelerinin
uygulanmasını saglamak amacıyla yeniden düzenlenmesi gerekmektedir. ÜçüncU aşama

"yeniden örgütlenme" aşamasıdır. Dördüncü ve son aşamada ise, örgütün sistem ve
süreçlerinde yeniden yapılanma söz konusudur (Aktan,1999:321).

Yeniden
Düşünme

Yeniden
Tasarım

Yeniden
Örgütlenme

Yeniden
Yapılanma

~\ / /
i Değişim Yönetimi i

Şekil 1: Örgütsel De~işim Yönetimi

Kaynak: Coşkun Can Aktan. Degi$im ve Yeni Global YOnetim. 1999, s. 32.

Rekabetin ön plana çıktığı küreselleşme sürecinde bireysel kalite ve profesyonellik
ön plana çıkmaktadır. Bireysel kalite, örgütsel kaliteyi oluşturur varsayımı ile insanın

kalitesi irdelenmeye başlanmıştır. İnsana yatırım yapmanın aslında sanıldıgı kadar maliyetli
olmadığı, kalitenin artırılması için temel zorunluluk olduğu vurgulanmıştır. Ekip
çalışmasının önemi, müşteri taleplerinin önceliği ileri sürülmüş, iletişimin önemi, egitimin
stirekliliğinin gerekliligi, kurum kültorU oluşturmanın varlığı öngôrtılmüşttır. Değişim

olmazsa olmaz ilkesi olarak benimsenmiştir. Küreselleşme sürecinde degişime ayak
uyduramayan işletmelerin ise zaman içinde yok olmaları kaçınılmazdır.

Degişen Örgütsel Paradigmalar
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Paradigma degişimi terimini ilk kez Thomas Kuhn, Bilimsel Devrimlerİn Yapısı

adlı yapırında kullanmıştır. Kuhn' un çalışması asılolarak bilirnde meydana gelen
degişimleri açıklamak amacıyla yapılmıştır. Kuhn'a göre bilimsel alandaki her önemli
atılım, önceki gelenek, düşünce biçimi, bir di~er ifade ile eski paradigmalarla olan ba~ların

kopması anlamına gelmektedir. Kuhn'a göre paradigma, bilimsel etkinliklere ilişkin genel
kabul görmüş örneklerdir (Şimşek, 1997: 15-16).

Degişim ister birden bire olsun, isterse agır agır, temkinli gelişsin; bir paradigma
degişimindeki güç, çok önemli bir de~işikli~in temel gücüdür. Paradigma degişimleri

dünyayı farklı bir gözle de~erlendirmemize yol açarlar. Bir di~er ifade ile dünyaya nasıl

bir gözlUkle baktt~tmızdır (Bıçakcı, 2001 :2).

Rosnay'a göre, tUm paradigmatik de~işimler ve son otuz yıldaki gerçekleşen

bilimsel ve teknolojik gelişmeler, insanı, toplumları, örgütleri, sistemleri ve agları

geleneksel çözümleme ve eylem yöntemlerine meydan okuyacak derecede
karmaşıklaştırmıştır(Erçetin, 200 i :8).

Yüksek hızdaki degişikliklereayak uydurmaya mücadelesi veren örgmler, endüstri
devrimi sonrası oluşan bOrokratik yapılarından kurtulmaya çalışmaktadıdar. Endüstri çagı

firmaları genelde benzer örgüt yapılarına sahiptir. Bunlar pramit şeklinde, monolitik ve
bürokratiktirler. Günümüzde degişen ihtiyaçlar, degişen teknolojiler örgütler üzerinde
çeşitli baskılar kurmaktadır. Bürokratik tekdüzeligin ömrü dolmuş, tamamen yeni örgüt
biçimleri aranmaya başlanmıştır. Bu gelişmeler örgütler üzerinde şu ana gelişmelerin

yaşanmasında etkili olmuştur (Drueker, 1996:25):

.:. Büyük üretim merkezleri yerine küçük fabrikalara,

.:. Dikeyentegrasyon yerine taşeronla çalışmaya,

.:. Büyüklük ekonomisinden esnek, basık ve yalın yapılara,

.:. Bürokratik kişilik yerine girişimci olmaya,

.:. Pazar payını arttırmak yerine yeni pazarlar yaratmaya,

.:. Toplu pazarlama yerine niş (niche) pazarlarna,

.:. Kantide yerine kalite.

Di~er taraftan, yönetim anlayışına etki eden en önemli gelişmelerden biri, tarih
boyunca işletmelerde en az de~er verilen kaynak olan insanın zaman içerisinde örgütün en
degerli kayna~t olarak kabul edilmesidir.

GUnUmUzde, işletmelerin yapı ve işleyişlerini önemli ölçüde etkileyen üç gelişme

şunlar olmuştur (Koçel, ı 996:27):

.:. Haberleşme ve bilgi işleme teknolojisindeki gelişmeler,

.:. Uluslar arası rekabet, ulusal sınırların anlamını yitirmesi ve küreselleşme,
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.:. İnsan hakları, insani degerler, kişilik kavramı, "insan"ın her şeyden önemli
bir varlık olarak ortaya çıkması ve insanların yaratıcılıgından daha fazla
yararlanma konusundaki gelişmeler.

Yeni degişim anlayışı örgütlerin insana bakış açısını da degiştirmiştir. Yönetirnde
insan faktörünün bu denli ön plana çıkmasında küreselleşme, yönetim ve llretim
modellerindeki degişim, yabancılaşma, tatminsizlik gibi işgücündeki olumsuzluklara
çözüm aranması sonucu oluşan yeni anlayışlar etkili olmuştur.

Örgütsel Dejtişim Yönetiminin Aşamaları

Örgütsel degişim süreci bir kereye mahsus bir süreç degildir. Degişimin hızı

karşısında örgütlerin dura!1;an kalması söz konusu olmamaktadır. Bu degişim süreci her
seferinde başa dönerek örgütlln kendini yenilemesini saglamaktadır. Örgütsel de!1;işimin beş

basamagı vardır. Bu beş aşama şu şekilde şematize edilmiştir (Karrji ve Asher, 1993:19;
Erdogan, 2002:21; Özdemir, 2004:219):

Degişimi Zorunlu Kılan Etkenlerin
f-+- İncelenmesi

H
Degişimin Tanısının Konması

tl
Degişimin Programlanması

tl
Degişimin Uygulanması

Jj.
Degişimin Degerlendirilmesi

t--

Şekil 2: Dejtişim Yönetiminde İzlenecekAşamalar

Kaynak: İrfan Erdoğan. Egitimde Degişim YiJnetimi PegemA Yayıncılık, Ankara
2002, s. 21.

I. Dejtişimi zaTunlu kılan etkenlerin incelenmesi: Bu aşama da yapılması

gereken örglltü degişmeye zorlayan iç ve dış etkenlerin incelenmesidir. Örgütte degişime

ihtiyaç olup olamadıgı saptanmalı ve degişimi kimlerin istedi!1;i, kimlerin istemedigi
belirlenmelidir.
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2. Degişimin tanısının konması: Bu aşama doğru soruların sorulmasını, örgütün
çevresini sezinlemesini, veri toplamayı, verilerin değerlendirilmesini ve uygun yolların

bulunmasını içerir. Değişime tanı koyabilmek için, kurumun günlük sorunları, gözlemler,
kurum hakkındaki değişik trendler ile araştırma ve incelernelerin sonuçlarından

yararlanılabilir.

3. De~işim programı: Değişim tanısı ortaya konduktan sonra uygulamaya geçiş

için değişim programı belirlenir. Bu programda, kimlerin katılacağı, başlangıç ve bitiş

tarihleri, kaynakların saptanması gibi konular yer almalıdır. Daha sonra değişimi kimin
başlatacalı;ı ve sürdüreceği saptanır.

4. Uygulama: Bu safhada, daha önceki aşamaların planlarında belirlenen en uygun
strateji uygulamaya konur. Daha önceki aşamalar etkin ve başarılı geçmişse bu aşamanın

başarısı için uygun ortam var demektir. Uygulama aşamasında acele edilmemeli, değişimi

başlatacak ve değişimden etkilenecek kişilerin buna hazır olması sağlanmalıdır.

5. De~erlendirme: Değişim sürecinde son olarak uygulanan programın sonuçları

değerlendirilir. Değerlendirme değişimin sürekliliğini sağlar. Değişim programının

değerlendirilmesi iki şekilde yapılır. Birincisi, değişimin bir süreklilik içinde
değerlendirilmesidir. Diğeri ise, projeyi yUrüten ve projeden sorumlu oran kişilerin

ara-Iıklarla yapacağı değerlendirmedir.

Değişim genelolarak zor bir süreçtir. İnsanlar bu aşamada statükoyu devam
ettirme çabasındadırlar. Bu tUr çabalar değişim sürecini genellikle başarısızlığa uğratırlar.

Kurt Lewin'in "Güç Alanı Analizi" olarak adlandırdığı model, örgütsel değişirnde

kullanılabilecek etkili modellerden birisidir.

Bu modelde, örgüt içi verimliliği arttıracak değişimlerin desteklenmesi ya da engel
olunmasında bir takım faktörlerin varlığından hareket edilir. Değişimi destekleyen ve
kolaylaştıran güçlere "itici güçler", engetleyen güçlere de "sınırlayıcı güçler"
denilmektedir. Lewin'e göre itici ve sınırlayıcı güçlerin örgüt içindeki oluşumları bir denge
kurmaktadır. Burada yapılması gereken şey dengeyi olumlu yönde değiştirmektir.

Değişimin gerçekleştirilebilmesi için üç aşamaya ihtiyaç duyulur. İlk aşama, çözülme
aşamasıdır. Genelde örgütil bulunduğu seviyede korumaya yönelik güçlerin azaltılmasını

kapsar. İkinci aşama, eylem aşamasıdır. Bu noktada örgüt davranışı yeni bir seviyeye doğru

değiştirilir. Son aşama ise, yeniden donma aşamasıdır. Örgüt yeni bir dengede kalıplaşır.

Yani istenilen davranışlar artık kalıplaşmıştır (Bumin, 1990:39; Erdoğan, 2002: 19).
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Güçlerin kuvvet Sınırlayıcı Gelecekteki

Derecesi

100

80

60

40

rv

60

80

100

Güçler

Bugünün Güçleri

Bugtlnün Güçleri

Güçler

Gelişen

İşlev Düz( yi

Gelecekte i

Güçler

İtici Güçler

Şekil 3: De~işim Modeli: Güç-Alan Analizi

Kaynak: Birol Bumin. İşletimlerde Organizasyon Geliştirme ve çatışma Yl}netimi 1990,
s.39.

Bir örgüt açısından degişiıni etkileyen itici güçler, fazla mesai için verilen para, mevki vs.
içeren maddi faktörlerdir. Kayıtsızlık, anlaşmazlıklar, araç ve gereçlerin kötü kullanımı. ..
vs. ise sınırlayıcı güçlere örnektir.

De~işimin Örglltlere Sa~layaca~lFaydalar

Bir örgüt açısından degişim sadece zorunluluk olmayıp, örgütün devamlıhgını ve
gelişimini saglayan etkili bir süreçtir.

Örgütsel açıdan degişimin gerçekleri şunlardır (Harper, 1998:25-30):

.:. Degişim sadece teknik anlamda degil, düşünce yapısında da gerçekıeşir.

Degişen sorunlara degişmeyen duşUnce yapısıyla yaklaşılamaz.

•:. Degişim sadece hataların düzeltilmesi degiı, aynı zamanda gelecekte ortaya
çıkabilecek problemlere de hazırlı olmaktır.

•:. Degişim örgütlin faaliyetlerinin devam ettirilmesini sagladıgı gibi gelişme ve
büyüme de saglar.

.:. Degişim gelecegi yaratmaktır.

.:. Degişim karmaşık görev tanımları oluşturmak degil bir viıyon yaratmaktır.
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Degişimi bir zorunluluk olarak görmenin dışında yararlar getiren bir sUreç olarak
da kabul etmek gerekir. Örgütsel açıdan, degişimle birlikte oluşan birtakım olumlu sonuçlar
şunlardır (Erdogan, 2002: 18; Özdemir, 2004:237):

.:. Degişim örgütü duraganlıktan kurtarır heyecan yaratır.

.:. Kururnda çalışan kişilerin ilgi ve dikkatlerinin çekilmesini saglar.

.:. Degişim örgüte birçok fırsat saglar.

•:. Çalışanlar için geliştirici ve güdü!eyici olabilir .

•:. Degişim sürecinde oluşan yeni gruplar kuruma canlılık kazandırır.

•:. Degişim çalışanların iş tatminini yükseltir.

.:. Degişimle birlikte rutinleşen uygulamalar gözden geçirilir .

•:. Degişme güven ortamı oluşturur.

•:. Degişim, örgütsel, kültürel ve bireysel ayrılıkların olumsuz etkisini azaltır.

EGİTİMDE DEGİşİM YÖNETİMİ

Dtlnyada yaşanan hızlı gelişmeler, bilgi patlaması ve küreselleşmenin etkisi tüm
örgütlerde oldugu gibi, egitim örgütlerini de bu gelişmelere ayak uydurma yönünde
zorlamaktadır. Bilginin hızla tüketildigi ve geçerliligini üç-beş yıldan fazla koruyamadığı

bir ortamda egitim örgUtleri bu gelişmelerin dışında kalamaz.

Çıkularıyla diger örgtltler için girdi saglayan egitim örgUtleri, bu degişime ayak
uydurmanın ötesinde degişimin önünde olmalıdır. Çünkil egitim degişimi hem etkiler, hem
de degişimden etkilenir. Ancak, egitim örgütlerinin diger örgUtlerden farklı olarak kendine
özgü birtakım yönleri bulunmaktadır. Egitim örgütlerinde degişim uygulamalarının saglıklı

yilrüyebilmesi için kendine özgü yönleri dikkate alınmalıdır.

E~itimde De~işim Modelleri

Egitim örgütlerinde kullanılan degişim modellerİne ilişkin birçok araştırma vardır.

Ancak, bunların hepsine geniş olarak yer verilemediginden, aşagıda Adams ve Cornbleth'in
egjtimde planlı degişim modeııeri sınıflaması ile Adams ve Spencer'in sistemik okul
degişimi modeline kısaca değinilmiştir.

1. E~itimde Planlı De~işim Modelleri

Planlı egitimsel degişimde uygulama, beklenen degişimlerden daha çok, amaçlara
baglı kalarak, planın etkili bir şekilde uygulanmasıdır. Planlı egitimsel degişmeyle ilgili
Adams ve Cornbleth dörtıÜ bir sınıflama yapmıştır (Özdemir ve Cemalogıu, 1998:92-100).
Bunlar:

Rasyonel Model: Bu modelde, planlama ve uygulama birbirinden ayrı fakat birbiri
ile ilişkili basamaklar olarak ele alınır. Model, özeııikle merkezi yönetimin etkili oldugu
örgütlerde uygulanabilir. Degişimle ilgili kararlar merkezi yönetim tarafından alınır ve okul
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yöneticileri tarafından uygulanır. Degişimin başarısı planın amacına ulaşma derecesine göre
belirlenir.

Politik Model: Politik modelde, örgUtsel eylemleri kontrol etmekten çok, işbirligi

ve görüşme tercih edilir. Uygulayıcıları degişim esnasında görUş ve önerileri sorulur,
kararlara katılımları saglanu. Karara katılan uygulayıcılar degişimi kabullenme ve
destekleme egilimi içerisine girerler. Eger, degişim personele zorla empoze edilmeye
çalışılıyorsa genellikle direnme ile karşılaşacaktır.

Uzlaşma Modeli: Uzlaşma modeli, degişik baskı gruplarını dikkate alma açısından

politik modele benzer, ancak karar verme yetkisinin dagılımı, ast-üst ilişkileri ve
ö~etmenlerin rolU bakımından farklılık gösterir. Uzlaşma modelinde karar sOrecine
katılanların istekli olması gerekmektedir. Amaçlar ilzerinde politik ve bUrolaatik açıdan

görilş birligi saglandıgında degişimin gerçekleşme olasılıgı artar.

Karma Model: Karma model, diger Uç modelin birleşimi olarak görülebilir. Bu tür
bir model, politika, bUrokras i ve örgütsel uyumu gerektirir. Degişim uygulamalarında

örgUtler, çogu zaman örgüt yapısına uygun olan modelleri seçerken, bazen de farklı

modellerin yaklaşımlarından yararlanabilir.

2. Egitimde Sistemik Degişim Modeli

Sistemik degişim, bir egitim sistemindeki bUrtın okulların sistemdeki sorunları

çözebilmek için topyekün olarak geliştirilmesine yönelik çabaların tOmUnU kapsar. Sistemik
degişimi gerçekleştirmenin en geçerli yöntemi, egitimciler arasında okulların çeşitli

boyutlarını ilgilendiren sorular UZerinde sUrekli ve otantik bir diyalogun başlatılmasıdır.

Adams ve Spencer'in sistemik okul degişimi modeline göre, yeniden yapılanma çabaları ile
öngörülen okul degişimi yedi evreden oluşmaktadır (Saban, 1999: 393-397).

Mevcut dengenin bozulması ve belirsizlik. Degişim, herhangi bir varlıkta, olguda
veya olayda daha önce var olan dengenin bozulmasına neden olur ve belirsizligi de
beraberinde getirir.

Etkinin azaltllması. Degişim ile birlikte gelen belirsizlik durumunun bir kişi

Ozerinde yarattıgı olumsuz etkiyi azaltına evresidir. Bu kişiler eskiye dönme ve eski
uygulamaların devam ettirilmesi taraftarıdır.

Öz degeri sorgulama. Bu evrede, degişimden etkilenen kişi, gerçekterin etkisiyle
kendini sorgulamaya başlar. Degişimle birlikte gelen belirsizlik halinin ortaya çıkardıgı etki
sorgulamayta birlikte yavaş yavaş işlevini kaybeder.

Geçmişin gitmesine izln verme. Bu evreye gelene kadar kişide geçmiş

uygulamalara bagldık söz konusudur. Bu <Vjamada saglıklı bir geçişin saglanabilmesi için,
kişinin kendine degişimin varlıgmı anlatması ve kabullenmesi gerekmektedir.

Yeni durumu degerlendirme. Bu evre uygulayıcılara verdigi coşku, enerji ve
heyecan duyguları ile tanımlanır. Degişimin gerektirdigi yeni davranışların kazanılması ile
birlikte, kişiler kendi kendilerini bir degerlendirmeye tabi tutarlar.
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Anlam kurma. Bu evredeki bir uygulayıcı, okulda öngörUlen degişim sUrecinin
kendisine, ilişkilerine, meslegine ve hayattaki amacına nasıl etki yaptıgmı anlamaya çalışır.

Yeni deneyim entegrasyonu. Yeni bir bakış açısı, yeni bir mantıksal dayanak ve
yeni bir kimlik oluşturan birey degişimin kendisine sagladıgı potansiyeli hayatına uygular.

Egitim ve degişim arasında çift yönlü bir etkileşim vardır. Bu karşılıklı etkileşimi,

Özdemir (2000:26) iki şekilde görUr: Birincisi, egitim toplumdaki degişmelerden etkilenir
ve de degişmelere göre kendi yapısını düzenlemek zorundadır. ikincisi ise, egitim toplumun
yenileşmesine öncUlük etme durumundadır.

Bu makro degişmelerin dışında, bireysel davranışların degişmesi, bilgi patlaması,

OrUnlerin hızla eskimesi, iş gücUnUn dogasının degişmesi ve iş yaşamının kalitesindeki
degişmeler gibi etkenlerde egitim ve ögretirnde degişmeyi etkileyen gelişmelerdir

(Erdogan, 2002:7).

Degişim hareketlerinin ilk aşaması, geçmiş uygulamaların gözden geçirilmesi ve
eksikliklerin belirlenmesidir. Bu aşama, egitimde degişmeye niçin ihtiyaç duyuldugu
sorusuna cevap oluşturur. Bu aşamada değişmenin niçin yapıldığı ilgili taraflara anlatılır ve
bir birlik duygusu oluşturulur. Bu aşamayı yeniden düzenlemeler takip eder. ÜçüncU
aşamada ise, eski ile yeııinin mücadelesi başlar (Özdemir, 2000 :26-28).

Bu aşamaları gerçekleştirmekte olan egitim örgütlerini degişimde etkisiz kılan iki
neden vardır. Özden (1998,183), bu nedenlerden ilkini, mevcut değerleri koruma adına yeni
değerleri dışlamak; ikincisini ise eğitimde uygulanan değişim modellerinin ve kullanılan

dilin çogunlukla iş dllnyası çıkışlı olmas! sonucu, bu değişim denemelerinin eğitimin özgün
yapısına uymaması olarak belirtmektedir.

SONUÇ

Bütün örgUtler zorunlu olarak degişim süreci içerisinde yer alırlar. Örgütleri bu
duruma iten yaşanan hızlı gelişmeler ve bilgi patlamasıdır. Degişim ile iç içe olması

gereken örglltler yapıları yeniliğe açık ve gelişmeci bir tutum içinde olmalıdır. Drucker'e
(1993:89-90) göre, her örgUtün en az üç sistematik uygulamayı kendi dokusuna
yerleştirmesi gerekiyor. Birincisi, örgmlerin yaptığı her işte sürekli ve düzenli
iyileştirmelere ihtiyaçları vardır. İkincisi, her örgUt kendi başarılarından yararlanmayı, yani
onlardan bir şeyler öğrenerek yeni uygulamalar geliştirmeyi ögremnek zorundadır.

Oçüncüsü ise, her kuruluş yenilik getirmeyi ögrenmelidir.

Sosyal, ekonomik, teknik ve örgütsel alt yapısı hazırlanmadan değişimi

gerçekleştirmeye çalışan işletmeler çok sorunlar yaşamışlardır. Bu durumda değişim

faaliyetlerine başlamadan önce mutlaka değişim ile ilgili hazırlıkların yapılması gerekir.
Diğer taraftan her tUrlü şart olumlu hale getirilse bile değişimin etkin yönetilmesi, mevcut
verileri objektif degerlendirme yeteneginin ötesinde engin bir hayal gücü, mükemmel bir
sezgi yeteneği ve ileri görüş LO bir vizyona sahip olmayı gerekli kılmaktadır

(Yeniçeri,2002 :335).

Örgütlerin var olabilmeleri için değişimle iç içe olmaları gerekir. Örgütsel
değişmeden dikkat edilmesi gereken bir nokta, örgütsel farklılıktır. Bir örgUtte yapılacak
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olan degişikligin diger bir örgiltün yapısına uymama riski vardır. O yüzden örgütsel
ihtiyaçlar, kültürel yapı, örgUtün kendine özgü yönleri dikkate alınmadan yapılacak

girişimler başarısız olacaktır. Degişim karşısında başarılı olabilmek için düzensiz
girişimlerde bulunmak yerine degişimi do~ biçimde, do~ ve dUzenli girişimlerle

yakalamak gerekmektedir.
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