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Bu makale Gaziantep Universitesi Yabanci Diller Boliimii
Ingilizce Hazirlik Biriminde olusturulan takimlarla ortak bir
vizyona odaklanarak degisimin nasil yapildigini anlatmaktadir.
Kurumsal gelismenin ve yeni acilimlarin anahtart olarak goriilen
degisim ve uygun liderlik rollerinin iiniversite diizeyinde ve
biirokratik bir yapt i¢inde tipik bir uygulamast olan c¢alisma,
degisim stirecinden dolaylt ve dogrudan etkilenen 27 ogretim
elemant ve 252 dgrenciden alinan geri beslemeye dayali verileri
de sunmaktadir. Frekans analizi  yontemiyle ¢oziimlenen
verilerden hareketle degisim siirecinin 6grenciler ve takim
tyeleri (dgretim elemanlary) tarafindan olumlu algilandigr ve
devam ettirilmesi yoniinde beklentileri oldugu anlasiimuistir.

Yonetsel yaklasimlar, Yonetimin (bicimi) liderlik rolleri ve &grenme-
ogretme surecleri arasinda yakin bir iliski olmasi son derece dogaldr.
Dogrusal komuta piramidinden daha demokratik ve isbirligine dayal modele
gecildigi takdirde, 6gretim elemanlan ve ogrencilerin daha esnek ve rahat
bir ortamda islev gdrmelerini sadlayacok bir calisma  atmosferi  de
kendiiginden  yaratilmis  olur. Bdylesine  radikal bir  degisimi
gerceklestirmenin ik admi degdisme liderlik edecek kisilerin  zihninde
"degisim kurgusunun" olusturulmasidir ki bu da "statUko" ya meydan
okunmasi anlamina gelir. CUnk0 mevcut yaplyl ve sUrecleri korumak
yeniligin énunU tikamak icin yeterlidir. Yabancar dil olarak ingilizce 6greten
birimler icin de bu varsayim geceriidir.

Yenilk ve degism gelecek bin yilin anahtar kavramlan  arasinda
saylmaktadir (Tornan, 1997:10-16). Dolayisiyla degisim ve sUratle degisen
cevieye uyarlanma (adapte olmal), gerek yabana dil olarak ingilizce 6dreten
takimlarin gerekse onlara liderlik edeceklerin bosa cikmasi gereken dikkate
deger bir sorun olarak orta yerde durmaktadir. Her ne kadar, gelenekler ve
“isleri alislageldik bicimde" yapma yenilik ve degisimin bas dUsmani olsalar
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da, asinda daha iyiye daha guzele dogru degisimden kacinmanin kestirme
bir yolu yoktur. Bili Gates de (1997:13) 71980'ler ve 1990'lart "kalite” ve
degisim miihendisligi yillart olarak nitelerken, 2000'i  yillarin ise hiz
yillar” OloCcOgna isaret etmektedir. Eger bu "hiz" cagini degisim bagdlaminda
ele alrsak, ¢ok kisa zamanda, cok daha fazla degisim yasayacagmiz
kestirmek son derece kolaydrr. Aslinda degisim kisilerin kurumlarin, gelisme
ve aflim yapmak bir yana, ayakta kamalan icin bile "olmazsa olmaz"
Ogelerden biri haline gelmistir.

Bu durumu vurgulayan Ackaln (1998) ‘cevreletinde gerceklesen
degisikliklere gdre kendilerini yenilemeyen fikirler, kurumlar ve teknolojiler
once siradanlasin bir sure sonra yase. /Asal islevlerini kaybeder ve nihayet
tamamen ise yaramaz hale gelirler" (s. 16) demektedir.

Ancak, degisim aksamdan sabaha eskiyi kaldinp yerine yeni bir seyler
getirmek de degildir. Tam tersine, degisim bir lider 6nderliginde hedeflenen
isleri daha iyi yapmanin araclanni ve ydntemlerini arastiran, planli, kasitli
belirli bir zamana yaylan ve onceden belirlenmis amaclora erismeyi
sadlayacak 6zgUr sUreclerin uygun isletiimesi sonucu ortaya cikar.

Bu makalede Universite dizeyinde Yabanc Dil olarak ingilizce (EFL) &greten
bir Hazrlik Biriminde gdreve yeni atanan ydneticilerin iki yillik bir degisimi
ydnetm micadelesi anlatimaktadr. Ozetle, 1998-1999 6dretim  yilinda
Gaziantep Universitesi ingilizce Hazrrlik Biriminde, uygulamaya konulan
degisim programinda izlenen ydntem ve kullanilan liderlik rolleri kapsamli
olarak sunulacaktir. Bu badlomda, degisim surecinden dogrudan etkilenen
ve bu surecglerle etkin olarak rol alan 6gretim elemanlan ve &grencilerin
degisim etkileri ve liderlik yaklasmlanna iliskin algilanni  ¢cézimlemeye
yonelik geri bildirimin sonuglan da irdelenecektir. S6z konus'u geri bildirim,
denek olarak tokim c¢alsmalanna katlan 27 &gretim elemant (2-15 il
arasinda deneyimi bulunan) ve degisim programinin dogrudan  etkiledigi
259 Haazrlik sinifi &dgrencisinden alinmistir.  Degisim  programina iliskin
gorUsleri frekans analizi teknigi ile ¢cézimlenerek arastirmanin istatistiksel
verileri olusturulmustur.

Degisimin Arka Plani

Yeni ydnetim, Yabancr Diller BolUmU'nde gdrevi Ustlendiginde,
Hazrlik biriminde "dizey kUmel" gruplar bulunmuyordu. ingilizce Hazirlik
sinifina kayit yaptran oégrenciler (Yeterlik Sinavinda basarll olup, birinci
sinifa  gecenler hari¢) yabanc dil arka planlanna ve baslangic  bilgi
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dUzeylerine bakilmaksizn, hemen hemen rasgele diyebiecegimiz  bir
yontemle 15-16 kimeye aynimaktaydi. Odretim yill basinda verilen bir
yerlestrme sinavina gdre "giris bilgileri” digerlerine kiyasla daha iyi gibi
gdrunen &grencilerin birer ikiser her kimede bulunmasi saglanmaktaydi. Bu
nedenle yabanal dil 6grenme sUrecine giris yapacak égrenci grubunun surec
sonucundaki basan duzeyini dlcecek nitelik ve nesnellikte bir ydontem
bulunmamaktaydi. Olglilemeyen hic bir seyin denetlenememesi ve hangi
yonde ilerlediginin izlenememesi son derece dogaldr. Bu noktadan
hareketle degisim ve lyilestrme programinin ilkk adimi ortaya ckacak
sonuclann  nesnel olarak dlcUimesine olanak taniyan  bir  sistemin
kurulabilmesiydi.

BUtUN bunlarn da o6tesinde, vizyon (uzak goérUs), misyon ve kurumsal
deg@erlerin ack bir bicimde belilenmemis olmasi, insan ve malzeme
kaynaklannin - kisithhigr - kaotik bir otamin  dogmasna neden olmustu.
Dedism programinin yOririge konuldugu yil (1998-1999) ingilizce Hazirlik
biriminde kayith égrencilerin toplam sayilan ve degisik dizey kUmelerindeki
dagilmiTablo.l'de gdrGimektedir.

Tablo .1 1998-1999 Ogretim Yili Hazirlik Birimi Ogrencilerinin DUizey KUme

Dagilimlan
DUzey KUmeleri Ogrenci Sayisi
Duzey A 117
DUzey B 57
Dizey C 184
Toplam 371

Arama Oturumlari ve Sorunlarin Saptanmasi

ingilizceyi yabancr dil olarak &greten birimler, dogasi geredi ack
sistem olmak zorundadidar. Ack sistemler disandan iceriye; iceriden
disanya bilgi akisina veya karsilikli degisimine olanak taniyan yapilardrr.
CUnkU, hemen hemen tUm degisiklikler ve gelismeler iki yonlU bilgi akisinin
mevcut oldugu ortamlarda gerceklestirilebilir.  Béylece  "agik  sistemler
disaridan  aldiklart girdileri  igsleyerek yeni c¢iktilar  iiretirler” (NOC“GF&
Tushman, 1983:113-114). Bu tUr bir iletisim ingiizce Hazirlik birimleri
icin de son derece vazgecimezdir. CUnkU dogru ve guncel bilgi ve teknoloji
olmaksizin bir yabancl dilin yeterli dizeyde &grenimesi momkin degildir.
Bu nedenle degisimin anahtan olabilecek ik eylem "gdzZe gd&rinor
aksamalann arkasinda yatan sorunlar nasil saptayabilirize" sorusuna cevap
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aramak olmustur. Bu sorunun c¢oéziiminde kusanilacak recete hem son
derece basitti, hem de elimizin altinda bulunmaktaydi; yillardir Bélimde
gbrev yapan, ogretim elemanlannin kolektif zekalan ve deneyimleri bu is
icin yeterliydi. Bu durumda, sorunlarn saptanmasinda liderin rolU "yuksek
sesle” dUsunme ortamlanni  hazrlayip son derece dikkatlice seciimis
yonlendirici sorular rehberliginde, kurumsal basannin énine engel koyan
sorunlarin belirlenmesine yol acmakt. Gaziantep Universitesi, Yabanci Diller
BAIUMU Haazrrlik Birimindeki &gretim elemanlannin "yUksek sesli" dusunme
oturumlarnda genellikle mevcut yap ve isleyisi degisik aclardan
sorgulayacak ve yeni aclimlara gbtUrecek tUrden sorular sorarak, daha
analitik (¢cdézOmsel) dusinmeye baslamalarnni  saglamak  olmustur.  Bu
sorulardan bazlarnni séyle siralayabiliriz:

1. "Hedefimiz ne (nereye gitmek istiyoruz)e " Kesin hatlan ile tanimlanmis
bir amacimiz var mig

2. isimizi nasil tfanmliyoruze (eger, yeniden tanimlamamiz istense, nasil
tanmlardik?)

3. Sorunlanmiza iliskin dogru ve saglikl bilgileri nasil elde edebilirize

4. Sorunlarnmizi belirledikten sonra oncelikii olarak ¢ézmemiz gereken, en
dnemli sorunu nasil belirleyip cdzecegize

Bu sorulara cevap aramak icin tUm takim Uyeleri ile cesitli oturumlar
yapldktan sonra, cevaplar belirginlesmeye  baslamisti. ik farkedilen
eksiklik, Yabancr Diller BOIUMUNUN belli bir vizyonunun olmamasiydi. Bu
amaca hizmet edebilecek tek yazii bilgi Universitenin ders katalogunda yer
alan su tfanmdi;

"Hazirlk ingilizcesi dersleri, dinleme, konusma, okuma ve
yazmadan olusan becerilerin en Ust dizeyde kavranmasi
yoluyla ingilizcenin  6gretimesini  amaclamaktadr.  Temel
kelime dagarcignin dgretiimesinin yaninda . Yanyilda bilim
diline ait kavramlarda ogretiir - yogun video kullanimi
Ogrencilere sinif icinde ogretlen materyallere paralel gunlok
konusma ingilizcesinin - kazandirlmasinda  yardmci - olur”
(Gaziantep Universitesi, Genel Ders Katalogu, 1997:13).

Ancak bu tanmda ulasiimasi dusuntlen amaclara ve gidis yollanna iliskin
yeterli bilgi yoktu. Bu nedenle hem amaclonn hern de goérevlerin yeniden
tanmlanmasi gerekiyordu. "Sesli disunme" oturumilarn sirasinda &gretim
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el-inanlarnin - pek ¢odu islerini "Hazirhk sinifi - éJrencilerine  ingilizce
ogretmek’ seklinde tanmlamaktaydl. Dogal olarak bdylesine basit ve genis
anlamh bir is tanmi mevcut kurumsal  kOltOron  de  temelini
olusturmaktaydi. Bunun da Otesinde, ogretim elemanlarnnin
performanslanni degerlendimede dikkate aldiklan en dnemli dlcUt haftalik
ders yUkleriydi, yani girilen ders sayisi bir performans gostergesi olagelmisti.

Bu asamadan sonra degisimi baslatmak icin hangi noktadan yola ¢clkmamiz
gerektigi konusunda daha net bir géris sahibi olmustuk. Onimizde duran
ilk is ortak ve erisilebilir bir vizyon olusturup, yaptdimiz isin daha rasyonel
(akilci) bir tanimini yapmakti. Yine takim Uyeleri olarak biraraya gelip isimizi
yeniden tanmlamaya calistik. Sonucta ortaya ckan yeni is tanimimiz
suydu: "her 6grencimizin bireysel olarak essizligini dikkate almak suretiyle,
baslangic¢ diizeylerive yabanci dil arka planlari ne olursa olsun, ingilizce
o6grenmelerini saglayacak yireklendirmeyi yaparak, ttm becerilerini bu
anlamda kullanmalarina aracilik etmek."

Akademik Olmayan Yonetsel Sorunlarla Basa Etme

Ogrenme-ddretme  sUreclerinin cézimsel incelenmesine gecmeden
once, Ustesinden gelinmesi gereken pek cok ydnetsel ve organizasyon
sorunlarinin varlgr uygulanacak degisim programina ket vuracak nitelikte
gdrinmekteydi. Kendisi akademik olmayan fakat akademik basannin ve
gelismenin 6nONU tikayan sorunlar dizini cok dikkatli bir sekide incelenip,
dnceliklerine gdre cozlimek zorundayd. Omedin, ddrencilerin  viziteye
(doktora) ciktklan srada rapor almis  olmasalar bile o srada gelen
sinaviardan muaf tutulmalan uygulamasi sistemi tam anlamiyla cékerten bir
yonetsel yanlislik olarak yillardir sirdUrUlmekteydi. Boyle bir ydntemin yasal
hak konumuna getirimesi 6grencilerin derslere veya sinaviara girmek yerine,
Universitemin  Mediko-Sosyal birimindeki doktor ofisinde bir sekide bekliyor
olmasi daha akici bir tercih haline gelmisti. CUnkU, derste bulunmayan
ogrenci yoklamadan muaf oldugu gibi girmedidi sinaviardan da telafi hakki
elde ediyordu. Dogrusal komuta (hiyerarsi) biciminde duzenlenen yapi
nedeniyle isbolimU yoktu. Bu nedenle sinaviann ve telafilerin  hazranmas
yonetsel gdrevi de bulunan tek bir kisinin sorumluluguna birakiimisti. Bu
durumda her sinav icin bir de telafi sinavi hazrlanmak tek bir kisi icin cok
agr bir yokto. Zaten tek kisi tarafindan saglikli hazilanmasi da momkon
degildi. Sonucta raporlu dgrencilere ilk sinav sorular degistirimeden telafi
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sinavi olarak verilmekteydi. Ozetle, bu édrenciere snav sorulanni alarak
sinava girmek gibi haksiz bir ayncalk veriimis oluyordu.

Bu nedenle ik &nce bu sorun ele alinarak ve cok basit bir dnlemle ¢cdzime
gidildi, tapilan tek sey 6grencilerin Mediko-Sosyal'e géonderime ydnteminin
degistirilerek doktor ofisinde beklemenin yoklama ve sinavlar icin muafiyet
getimeyecegdinin ilan edilmesiydi. Bu yeni uygulama yoéneficilere gin boyu
ilgilenmelerini gerektiren agr bir yUk getirse de rapor nedeniyle devamsizlik,
Uc aylk bir sGre sonunda hemen hemen sifir dizeyine inmisti. Bu
uygulomanin kisa zamanda basarl sonuclar vermesi, ileride yaplacak
degisikliklerin basan sansini arttirabilirdi. CUnkU ik hamledeki basan tUm
takim  Oyelerini  yUreklendirip  deg@isimin  basan  sansina  inanclarni
pekistirmisti. Liderlik rol0 badlamnda ele alndignda etkin bir liderin
yapmasl gereken dnemli islerden birisi de sorunlan kUcUk parcalara ayrrarak
(Taylor, 1995:457) her defosnda belli bir asamasini  gerceklestirme
girisiminde bulunmasiydi (Ay & Madran 1995:457).

Bir baska dikkate deger problem, &gdretim elemanlannin mazeretleri
nedeniyle zaman zaman bos gecen ders saatlerinin - doldurulmasi
konusuydu. BolUm Sekreterligi tarafindan hazranan bir "égretim elemani
ndbet listesi" bu amacla kullanimaktaydi. Hic bir performans ve yUk
dengesi gozetimeden hazirlanmis olan bu liste yillardir hic degismeden ayni
kisiler, ayni gin ve saatte olacak sekide devam ettiriimekteydi. Omegdin
ndbetci eleman ihtiyacinn en fazla oldugu Pazartesi ve Cuma gunleri listede
ismi bulunan kisilerin daha agr bir yUk tasimalan gerekiyordu. Bunun da
Ofesinde ndbet listesinden birinin devreye girmesi gerektiginde yapian is
dersin basiama saatinden ¢ok kisa bir sire dnce telefonla odasnda bulunan
ndbetci &gretim  elemanlanndan  birine  ulasmakt. Zira o saatte goérevi
gdrinen herkes ofisinde bulunamiyordu. Belli bir tasanmdan  &te,
rastlantisal olarak isletiimeye calsan bu ydontem de 6gretimin kalitesini
olumsuz etkilemekteydi. Bu duzenlemenin en sakincall yonU &gretim
elemanlannin gdreviendirme islemini bizzat BOIUm Sekreterinin yapmasiyd..
yoneticiler tarafindan denetlenmeyen bu tUr yanlis kurgulanmis strecler
calsanlar arasinda kamplasmaya ve catismalara yol acmaktaydl. Bu sorun
da yeni bir géreviendime anlayisinin  uygulamaya konmaslyla, orta kademe
yonetsel gdrev Ustlenmis olan takim liderlerinin insiyatifine birakilarak
cozUmlend..

Bir yandan &grencilerin  ders devamini ve sinavlarini doktor raporu ile
dejenere etmeleri, diger yandan o&gretim elemanlannin sik sik derslerine
girmeyip vyerlerine baskalarnnin  gdreviendirimesi yabancr dil  6grenme
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sureclerinde telafisi mimkin olmayan bosluklar olusturmustu. Sadece bu
iki sorunu ¢ézmis olmak bile sistemin iyilestirilmesi GCISlndOn (;Ok etkili
olmustu.

Biraz aynntilanyla verdigimiz bu "siire¢ iyilestirme” girisimleri, degisimi
yonetirken dikkate almamiz gereken o6ncelikler listemizin ik siralarnni
olusturmaktaydi (Hammer & Stanton, 1995:13-15). Bu kUcUk capl
basarll uygulamalardan sonra takim ruhunun ateslenmesini kolaylastirarak,
degisimin  zor zamanlonnda  bile  ilerleme  kaydetme  olasiigini
kuvvetlendirmisti.

Bir taraftan yonetsel icerikli degdisiklikler yapilirken diger yandan, uydu
yayinlannin  izlenmesine olanak verecek sistemin, Internet  erisimini
saglayacak alt yapinin ve yeterli sayida bilgisayar terminali kurulmasi gibi
yeniliklerin de kisa strede devreye girmesi saglanmigsti. Yillardir fotokopi ve
kaliteli sinav basimi gibi sradan olanaklann bile bulunmadigr birimin hemen
hemen tUm eksikleri gideriimekteydi. Hazrlik birimi binasinn ic ve dis
boyasinin  yenilenmesi, tUm o6grenci sandalyelerinin ergonomik modellerle
degistiiimesi bunlara émek olarak verilebilir. Gerek donanm gerekse sistem
dUzeyindeki degisimin en onemli destekcisi Ust yonetimdeki yeftkililerdi
(6zellikle Rektdr ve yardimcilan). Aksi takdirde, degisimi bu boyutta
uygulamak imkansiz olabilirdi.

Degisimin Kuramsal Temelleri

TUm 6grenme-6gretme ortamlannda oldugu gibi yabancl dil &gretimi
yaplan akademik birimlerde de liderlik ve ydnetim anlayislannin kurumsal
amaclan gerceklestrmede cok bUyUk etkileri oldugu bilinmektedir. Dogrusal
komuta (hiyerarsi) ydntemini benimseyen kurumsal érgUtlenmeler genelde
katlimcr ve doénuUstirocU  liderlik anlayisina  uzak olmalan  nedeniyle
sorgulanmaktadir. Dogrusal komuta mantigl ile dUzenlenmis kurumlarda,
liderler (yoneticiler) yonetsel piramidin tepesinde bulunurken takimlar
(isgbrenlerin olusturdugu ekipler) ve musteriler (hizmet alicilan) sirasiyla alt
basamaklarda yer alirlar. Oysa ki tersine donmUs hiyerarsi piramidinde
yoneticinin  veya liderin yetki ve gic kayb omadgd gibi hizmet verme
anlayisini cagnstiran ve hizmet alicilannin ne kadar énemsedigini gbsteren
yapilarn kurulmasini saglamis olmaktir (Sallis , 1996:31),
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OGRENCILER

Ogretim Takimi
& Destek Personeli

Liderler

Cizim 1. Ters Hiyerarsi yaplanmasi (Sallis, 1996'dan uyarlanmustir).

Bir baska &nemli liderlik yaklasimi ise yaratlan sosyal etki ortamidrr.
Katilimcr  gerektiginde  destek  sadlayan,  calsanlann  ihtiyaclarni
karsilamakta duyarl davranan, karar verme asamasinda kullaniimak Uzere
takimlarnn fikirlerine basvuran bir liderlik anlayisi degisim sUrecinin dnemli
Ogelerinden biridir (Hoy&Miskel, 1987:194). Bunu gdéz ardi etmek takim
ruhunun atesini séndurerek liderin "ben merkezli" dar bir dairenin icerisine
sikismasi durumunu yaratr ki, bu degisim sUrecini bitirmek icin yeterlidir.
Olasilik kuramina gére liderligin sosyal etkisi kurumun ic mekanizmalannin
ongodrilen  degisime  uygun  olacak  sekide ayarlanmasi  islemine
odaklanmalidr (Whorton,1983). Bu durum takim Uyeleri Uzerinde olumlu
etki yaparak icinden gectikleri degisime aktif bir sekilde katimalarni
saglayacaktr (Rinehart , ve digerleri, 1998:630).

Benzer sekide degdisim programlanni  uygularken liderler tarafindan
kullanilabilecek etkili bir aracta gUvenilir ve gerektiginde yol gdsterici olma
becerileridir (Cooper&Croyle, 1984:395-426). Ulrich (1997) guUvenilir
liderlerin &zelliklerine deginirken "...gUvenilir liderler kisisel aliskanliklari
(prensipleri), Ustn (tuttuklan) degereri ve Ozellikleri aracilidiyla kendisini
izleyenlere bagdllk ve gliven telkin ederler" (s.215) demektedir. Yine
Goldsmith  (1997) dogrusal komuta t0r0  liderlik  yaklasimlarnin
yetersizliklerini dile getirerek "...belli bir copa erismis kurumlarn hiyerarsik
liderlik anlayisiyla yollanna devam etmelerinink mimkin olmadigini ve
gelecek vaat eden liderlerin soru sormasini iyi bilen kisiler olacagin® (s.227)
ifade etmektedir.

Bu kurumsal temellerden hareket ederek Yabanca Diller BoIUmUnde
uygulaomaya konulan degism programnda baskin - liderlik  rollerinin
donUsumcu  liderlik &zelliklerini yansithigr sdylenebilir.  DOnOsUmMcU  liderlik
islevlerine yokindan bakldignda bu tUr liderlerin kendisini izleyenleri, ortaya
bir vizyon ve misyon koyarak harekete gecirerek, ortak amaclann
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gerceklestirimesinde itici gicU sagladiklan gérilir. Aynca takim Uyelerinin
yUksek beklentilerini karslamada gerekli uzman destegini verirler. (Celik,
1998: 429). Kouzes ve Posner (Karip, 1998'den alnma) ddénUsUmcU
liderlerin dnemli dzelliklerini su sekilde belirtmektedirler:

1. mevcut yapilarn sorgulama

2. ortak bir vizyon olusturma

3. calsanlann (takm Uyelerinin) degisim strecinde aktif rol almalarini
sadlayacak sekilde yUreklendirme

4. onlara gerekli moral destedi sadloma (s.445)

Bu kuramsal &gretiler ignda takm ruhunu ateslemek amaocyla daha
onceki organizasyon semasindaki dogrusal komuta (hiyerarsik) yaplanma
mercek altina alinarak incelenmis ve Hazirlik Birimi gibi bUyUk bir 6grenci
ve &gretim elemani kitlesini banndiran bir kurumda mevcut yapiyla degisim
baslatmanin  olanaksiz oldugu anlasiimistir. Bu nedenle, &ncelikle dikey
yaplandinimis  érgit  ve  yetki  dadliminn  yatay hale  getiriimesine
calsiimistir. Bu amacla cesitli komiteler (takimlar) olusturularak yetki ve
sorumluluklann kademeli olarak dad@itimasi saglanmistir. Omegin, yillardir
hem B&IUmM Baskan Yardmciligi hem de sinav hazriama gibi agr bir isin
tek kisi tarafindan yaplmaya calisimasi ne saglikli ydnetim, ne de duzeyli
sinavlar hazrlanmasina olanak vermistir. Yatay &rgut yaplanmasini zorunlu
hale gefiren esas uygulaoma Hazirlik ingilizcesi  Birimi  &grencilerinin - dUzey
kOmeli (kur sistemi) gruplar halinde dagitimasi olmustur. Onceki yillarda
dgrencilerin - ingilizce  bagdangc  becerileri  dikkate  alinmadan  gruplar
olusturulmaktaydi. Cok farkllh dUzeylerde ingilizce bilgileri olan 6grencilerin
ayni grupta baslangic yapmasi hem &greten, hem de dgrenenlerin isini
zorlastirmaktaydi. Bu tUr siniflardaki "iyi" &grencilerin cok basit dizeyden
baslayan temel ingilizceden sikimalar ve derse katima geregi duymamalan
bazen programdan tamamen kopmalan sonucunu dogurmaoktayd. Duzey
kUmeli yerlestirmenin yapimamasi 6zellikle "ingilizce Hazirlik sinifini tekrar
eden " (repeat) o&grencier icin bUylk bir dezavantaj olusturmaktaydi.  Bir
dnceki ylda belli bir ingilizce dizeyine gelen, ancak birinci sinifa gecis icin
gerekli basanyr yakalayamayan &grencilerin  ertesi yil  sifir  dUzeyinden
baslatimasinin akilci bir aciklamasi da yapilamiyordu.

TOm bu gercekler yeniden yaploandirma islemine ingilizce  6gretim
yaklasimimizi kdkinden degistirerek baslamamiz gerektigini isaret ediyordu.
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Mevcut Dizeni Sorgulama

Ogretim strecleri ile dolayl iliskisi olan yénetsel engelleri asma
yolunda belli bir mesafe kaydettikten sonra, akademik dUzenlemelerin
yaplmasi icin yolumuz acilmisti, ivedilikle dizenleme gerektiren konularin
basnda cogdos ve bilimsel mantgl olan uluslararasi standartlara uygun
ciktilar alabilecedimiz bir ingilizce 6gretim sUreci baslatimalyd.

Yaklasik yirmi yil boyunca tek duzeyli gruplarla ingilizce 6gretmeye calisan
bir kurumda farkll dizey kUmelerinden olusacak gruplara gecis yapmak bir
dizi radikal degisikligi géze almak anlamina geliyordu. Ozellikle, dodrusal
komuta mantiglyla bUtin yonetim erkini tek kiside toplayip baska kimsenin
sorumluluk ve gbrev Ustlenmesine izin vermeyen kurumsal kOItGron
olusturdugu "isleri dogru yapmak" yerine "dogru isleri yapmak" felsefesini
yerlestirmek gerekiyordu. Bir baska konu ise, sonuclan olcUlebilir nitelikte
bir sistem tasarmi  yapabilmek gereksinimiydi. Bunun icin  Gaziantep
Universitesi ingiizce Hazrlik Birimine 1998-1999 &dretm yiinda gelen
Ogrenciere  gecgerigi ve gUvenirigi  olan standart  bir sinav  verilerek
"oaslangic becerileri" dlcUimUstir ve bu snava gdre égrenciler A, B ve C
olmak Uzere Uc dUzey beceri kUmesine ayriimislardi”. Beklenildigi gibi coklu
dUzey uygulamasinin yororliige konulmasi bir dizi degisimi de beraberinde
getirmisti.  Omedin, ders kitaplarn akademik yilm kicUk dénemlere
ayrimasi ve test hazrlama isinin komiteler araciigyla yapilmasi bunlardan
bazlandrr.  Bu uyguloma basansiz  &grencileri sene  sonunu  beklemeden
ayklaomaya yonelik calshtgindan her 5-6 haftada bir verilen dizey gecis
sinavlarn final sinavi islevi géruyordu.

Mevcut duzeni sorgulaoma asomasinda  yaplacak  yeni  uygulamalarnn
gorlsulduglu  oturumlarda  tUm  takm  UOyeleri  degdisimi  ve yeniden
yaplanmayl heyecanla destekliyorlardi. Bu da degdisim  yodnetimini
kolaylastrdigi gibi, belli bir hiz kazanmasini da sadlyordu. Omegdin ingilizce
ders materyalinin degistiiimesi konusunda alinan karar, D takm zorluklar
yasanacaginin bilinmesine ragmen, tamamen takim Uyelerinin asir istekleri
sonucu verilmistir.
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Degisim icin Sahne Dizeninin Kurulmasi
Kurumsal degisim nedir?

Buraya kadar kisaca tanmlanmaya calisilan, Gaziantep
Universitesi'nin  ingilizce Hazirlk  Biriminin - akademik varligini  kapall,
burokratik ve dogrusal komuta anlayislyla sUrdirmeye calisan bir kurum
oldugu kolayca anlasimaktadir. Yillarca hicbir degisim gdstermeden devam
etftirilen bu anlayis, dogd olarak, mevcut duzeni ve onun getirdigi rahatig
surdUrme pahasina yakin ve uzak cevredeki cagdas gelismeleri gbrememis
ve islevlerini kaybetme asamasina gelmistir. Bu haliyle "hastanmis kurbaga”
modelinin guzel bir dmegini olusturdugu da sdylenebilir. Senge'nin (1997q)
belirttigi gibi kurbagayr belli bir sicakliktaki suya birakhiginzda hemen tepki
vererek disanya sicrayacaktir. Ancak ayni kurbaganin icinde bulundugu
normal sicakliktaki suyu, asamall olarak isittiginizda, haslanma durumuna
kadar kurbaganin  disan  ¢ckmadigini ve sonunda haslanarak  dldigine
taniklik etmek olasidrr.

ingilizce Hazrrlk Birimi "haslanmis kurbaga" modelinin guzel bir érnegini
sergilemisti, iste, bu gerceklk nedeniyle yeni ydonetimin (gorevi 1997 yilinda
Ustlendiginde) "su sicakliginin® oldukca yuksek oldugunu alglamasi pek zor
olmamistl. CUnkU; "mevcut ortam sicakligl® na aliskin olmayan yeni ekip,
degisimin  kacinimaz oldugunu, aksi takdirde yeni bir hagslanma surecinin
baslatlacagini kolaylikla anlayabiliyorlardl. Takim Uyelerinin hemen hemen
hepsi, "ortam sicakliginin® farkinda olduklanndan, c¢ikis icin  bir yol
anyorlardi. Bu nedenle, degisimi ateslemek icin gereken gizli gic, elimizin
altinda bulunmaktaydi. YonunU ve dozunu tam kestirememekle birlikte tUm
ogretim elemanlan bir degisim surecine giriimesinin kaginlmaz oldugunu
kabul ediyorlardl.

Degisimin Kuramsal Temelleri

Etkileri hemen dlglanmasa bile, degisim insan hayatini her yonuyle
kusatan dogd bir surectir. Degisimi kabul etmemiz veya ona direnmemizin
arkasindaki  nedenler genellkle mevcut paradigmalanmiz ve  bunlann
etkisiyle olusan kurumsal kOltGrOmuozdUr. Gonulld veyahut disandan gelen
zorlamalarla olup omadgna bagdl olarak, degisimin  tanimi farkliliklar
gosterebilir. Omegin, Harvey Brown (James, 1996'dan alinma) degism ile
ilgili gorUslerini asagdaki  sekilde ifade etmektedir. "Dirik (dinamik) bir
cevrede, degisim kaciniimaz bir olgudur. GUnUmuUzde degisimin temposu
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o kadar artmistir ki, bir degisiklige ayak uydurmaya c¢aba sarf ederken bir
baska degisiklik kapimizi  zorlamaktaduir. Teknolojik, sosyal ve ekonomik
cevre siiratle degisirken ayakta kalmak isteyen kurumlar bu degisimi

gerektigi gibi karsilamak zorundadirlar” (5.204).

Buradan cikarabilecegimiz en 6nemli mesqj, degisimin ayakta kalmak igin
bile gerekli oldugudur. Kisacasi, ilerlemek bir yana, bir kenara itilmemek
icin dahi degisim gerekli goérilmektedir. Ancak degisim buUtin yonleri ile
dikkate alndignda pek cok bakmdan sorunlu ve bas agntici bir surectir.
Burnham (1993) degisimin getirecegdi sonuglann ve sorunlarnn nedenlerini
sdyle acklamaktadr: "..egitim dlannda yororlige konulan  degisim
sureclerinin genelde, ¢ok sorunlu alglanmasinin gergcek nedeni, degisimin
kendi dogasndan degil de bu strece katilanlarn, tutumlarn, becerileri, bilgi
dUzeylerinden ve bunlann uygulanma biciminden kaynaklanmaktadir*
(s.93). Degisim sureci ile etkilesime girenlerin, inan¢ bicimleri, tutumlarn ve
alglan dedisim strecinin seyrini de etkileyecektir. iste bu dizey ve
derinlikteki bir etkilesim aslinda kurumsal kUltOr diyebilecegimiz, "kolekfif
paradigmayl®  olusturur.  Kurumsal — kOItor,  belli  bir  dizeye kadar
"olusturulan belli bir zihin haritasinin yol gostericiliginde, degisimin bilgi
yapisini ve ozellikleri ile farkly degisim ogeleri arasindaki iliskiyi
kavramaktur” (LQU and VVoodman, 1995:537). Cikis noktasi ister gonullo,
ister zorlayici olsun, tohumlan ekilen degisim surecinin boy atmasl icin yeni
bir kurumsal kUltOr yaratmak hayati énemi olan bir gereksinimdir.

Degism ik etapta, liderin kendi zihin haritasini  olusturmasi  (veya
degistirmesi) ille baslayip, ona uygun elle tutulur ve belli bir zamanda
erisilebilir bir vizyon yaratmasiyla hayata gecirilebilir. Vizyonun tamamlayic
unsurlar olan degerer ve misyon da dikkate alinmalidir.

Somut bir vizyonun ortaya konumadgd durumlarda, varlocok son nokta
bilinmeyecek ve sirec daha bogomadan kaosa ddnUsecektir. Bu nedenle
ingilizce Hazrlk Biriminde hayata geciiecek degisim izlencesi yonlendirici
vizyon olarak alinmistir, ingilizce Hazirlik programina katilan égrencilerin yil
sonunda TOEFL (veya uyumlu) sinavianndan 450 (bu dizey gecis donemi
icin kabul edilmis olup daha sonra yaplan yonetmelik degisikligi ile alt limit
500'e cikanlmistir) veya daha yuksek bir puan amalan kosulunu getirmek
ve bu duzeyi tutturmalarni saglomak vizyonumuzun somutlastinimis ifadesi
olarak yol gosteriyordu. Artik elimizde ulosacagmiz amaca yonelik, net bir
resim mevcuttu ve nereye gidecegimizi ¢ok iyi biliyorduk. Zaten ortak bir
vizyon efrafinda, tUm takm Uyelerinin kenetlenmesini saglayarak tUm
enerjilerini  degisim surecinin arkasina almak bir liderin  dncelikli
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sorumluklan  arasinda  saylmaktadr  (Vaughan, 1997:11). Ote yandan
varlocak hedefin belilenmis olmasi  (vizyon) sinerjik bir etkiyle mevcut
potansiyeli daha arttinp, cabalonn  belli  bir noktada  odaklanmasini
saglayabilir (Stoner, 1997:14).

Degisim suUreci' boyunca izlenecek yolu tipki bir haritada oldugu gibi,
Qbsterecek olan  kilavuz vizyondur (Lipton,1997:15). Fakat, bu ortak
vizyonu kurma ve kurum bunyesine sindirme bUyUk bir resmin bir koc
karesinden ibarettir. Geriye kalan parcalor ise misyon ve &z degererden
olusmaktadir ki bunlar éngdrilen vizyona efismede tagslyic araclar gibi islev
gorurler (Senge, 1997b:245)

Ulrich (1998) degisimi tetikleyen sorularnn "Kimi", "Ni¢in", "Ne" ve "Nasil"
kelimeleri ile bogladig ifade ederek, nirengi noktalanni belirleyen gercek
sorularnn sunlar oldugu goérusundedir:

1. Kim sorumlu olacak? (Lider kim¢)
2. Nicin degismeliyize (Varlk sebebimiz nedire)

3. Amaclarnmizi  gerceklestirdigimizde ortaya c¢kacok manzara nedir?
(vizyonun somutlastinimasi)

4. Degisime destek verecek ekipleri kimler olusturabilirg

5. Yeni kurulacak sistem nasil kurumlasacak? (yeni degerer, kurumsal
kOItOr0 olusturmada nasil bir islev gdrecekler)

6. Basan ve basansizlk nasil dlclleceke (dogru veya yanls gidisi nasil
denetleyecegiz?)

7. Degism nasll baglatlacak ve surdUrllecek? (s. 131)

Ackca gdrildiogu  gibi, Nicing" veya "Nedeng¢" sorularnin  cevabini
verdigmizde asinda misyonumuzu tanimlamis bulunmaktayiz.  Bizim
kurumsal misyonumuz "OZEN GOSTEREREK ve PAYLASARAK DAHA IYiYE
DOGRU DEGISMEK" sekinde belirlenmistir. Ozen gdstermek  badlominda,
herkesin degisim planindaki sorumlulugunun, gered gibi yerine getirmesi
ilkesi vurgulanmaktadr. Paylasmak ilkesinden, kararlann allnmasinda ve
hedeflerin  belirlenmesinde  tim ilgillerin  katilimini  saglayabimek,
kastedilmektedir. Bu iki ilkenin vizyon dogrultusunda isletilmesi, dogal
olarak "daha iyiye" , "daha guzele" ydnelmemizi saglamis olacakti.

Kurumsal degerlerimiz ise , durUstlUk, agiklik, 6zgUrlUk, liyakat ve herkes
icin  firsat esitligi soglamok  dogrultusunda  belirlenmisti.  Bu  degerler
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sayesinde neyin onemli, neyin énemsiz Oldugunu; ugrunda mUcadele
etmeye deger seylerin neler oldugunu ackca gorebiliyorduk.

Fullan (James, 1996'dan alinma) degisim sUrecinin yororoge konmasinda
su bes hayati 6genin dikkate alinmasi 6nerisinde bulunmaktadir:

1. Vizyon olusturma (degisimin varis noktasi),

2. Evrimsel planloma  (planlonn mevcut  gerceklerle  uyumlu  hale
getiriimesi),

3. izleme/sorun c¢ézme (uygulamaya konulan degisimi  her osomada
izZleme).

4. Yeniden yaplandrma (degisim programinin hedeflerine baglilik),

5. Inisiyatif kullanma ve cewe birimleri (takimlar, kisileri) kuvvetle ve
yetkiyle donatma (s. 212).

Degisimin Engelleri

Degdisimi  surdurebime buUyUk oranda liderin ve takimlarnn olasi
durumlan kestirebilmelerine baghdr. Eger degisim, kurum disi kosullarin
zorladigi bir surecse, ydnetim buna tepki gdsterecektir, direnecektir hatta
sabote etmeye bile calsacaktr. Eger degism kurumun kendi arzusuyla
devreye girmisse, ayaga gelen bir firsat olarak alglanabilecektir ve sorunlar
rahatsizliklar bu surecin dogal yan UrUnleri gibi gorUlecekfir.

Kurumlar (okullar, isletmeler vs.) eger degisim sUrecinin geregini etkin bir
sekide vyerine getiremiyorsa, mutlaka asaogdoki durumlardan  bazlarini
yasiyor demektir.

a) Mevcut dizenin yeteri kadar rahatsizlk vermemesi.
b) Vizyonun yeteri kadar olgunlasmamis veyahut cekici olmamasi.

c) Degdisim isini eyleme gecirmekle yUkUmIU olanlann gereken performansi
gosterememeleri veya vizyonun takim Uyeleri tarafindan
sahiplenilmemesi.

d) Denetlenmeyen bir karsi direncin varigi (Heifetz and Halle, 1996:17-
27).

e) GUclU bir liderlik 6gesinin eksikligi.

f)  Bir anda birden fazla degiskligin her birine yeterince yogunlasmadan
yaplliyor olmasi (Ettore, 1996:13-18).
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Takim olusturma ve onlan ise kosma da kurumsal degisimin dnemli
Ogelerinden biridir. Etkin takimlann alti ortak &zelligi belilenmistir:

a)  Adanmislik.

b) Katki yapmaya hazr olma.

c) llefisim yeteneg olma.

d) isbirligine dayal calsma yapabilme.

e) Degisimi dogal bir surec olarak algloma.

f)  Uyeler arasnda badlantiar (ortak eylem ve calisma amacl) kurabilme

(Zoglio,1995:19).

Gilbert ve Kleiner (1993) de benzer sekilde etkin bir degisim yonetimi icin
gerekli olan bes anahtar dzeligi soyle belirtmektedir:

a) Degisim icin gerekli motivasyon.

b) Bir vizyon olusturma.

c) Degisim politikalanni belirleyenlerden destek alinmasi.
d) Gecis donemini iyi yonetme.

e) Degisim temposunu surdirme (p.i-ii).

BUyUk capl bir degisimi sUrdUrebilmek icin yukanda sézU0 edilen nitelikler
ortaya cikabiecek bir sorunla bosetmede ¢ok bUyuk yararlar saglayacakitr.
CUNkU degisimi  yonetirken inancglan, davranislan ve 6n kabulleri yeni
sUreclere uygun sekide akort edebilmek sanidigindan c¢ok daha  zor
olabilmektedir. "... yeni bir diizene gecis iyi yonetilmedigi takdirde,
uygulamalar sirasinda ciddi durumlarin ortaya c¢ikmasina neden olabilir,

bunun da oOtesinde, insanlar hedeflenen diizeni ve siirecleri kendileri i¢in
tehdit ve engel olarak gorebilirler"” (Orocle, ]998).

Degisimin Kalp Atislarini izleme: Geribildirim
Oérencilerden alinan  geribildirim

Destek gruplannin ve takimlann liderlik rollerini ve topyekin degisim
cabalanni nasil degerlendirdiklerini (algladiklanni) bilmek dnemlidir. Geri
bildirim aygit bulunmayan sistemler hatalan zamaninda farkedip duzelime
imkanini bulamazlar. Bilgi odakii bir kurumda, geri bildirim yoluyla alinan
bilgiler son derece yasamsaldr, cUnkU kurumlar basanlann  ve
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performanslanni meslektaslonndan ve musterilerinden (hizmet verdikleri
kitleden) aldiklar geri bildirimlere gbre degerlendirebilirier
(Ozgen&Tirk,1998)

Ogrencilerin ve ddretim elemanlannin Gaziantep Universitesi Yabanci Diller
BAIUMUNde surdUrUlen degdisim programina iliskin algilanni belli bir dizeyde
anlamak amacyla, basit bir dg dlcedi (anket) gelistirilerek ik  yarnyil
sonunda  (Subat  1999)  uygulanmistr.  Ogrencilere  verilen — anketlerle
asagidaki hususlara katiip katimadiklan anlasimaya calisiimistir.

a) Cok kurlu (duzey kUmeli) sistem yararlidir ve surdUrGlimelidir.

b) iki yanylda, 5(bes) kdmagecme tOrOnden sinav  verilmesi ve
ogrencilerin kisa araliklarla kapsamli degerlendirmeye alinmasi sistemin
iyi bir ydnudur ve égrenim kalitesini arttirmaktadir.

c) ingilizce Hazirlk Birimi &grencilerinin okuduklan ingilizce ders
materyalleri, gerekli dil becerilerinin gelistiiimesinde yeterlidir.

d) Odenci  olarak  basarsiziklanm benim kendi tutumlarmdan
kaynaklanmaktadir (disuk devam, sinif ici etkinliklere katlimama, ev
ddevlerini yapmama gibi).

Toplam 259 &grencinin cevoplodd  anket  sonuclarna  gére,  anketi
cevaplayanlann %64.1'i bu sistemin iyi oldugunu ve sUrdUrUlmesinden
yana olduklanni ifade etmislerdir. Buna karsin, %24.3'0, yeni sistemden
memnun olmadiklanni  belirtirken %11.6'ik bir grup ise bu konuda bir
fikirlerinin olmadigini séylemislerdir.

Kapsamli olarak yilda 5 kez verilen dizey gecis (kur gecis ) sinavianna
iliskin olarak anketi cevaplayan o6grencilerin  %68.7'si  gibi  bUylk bir
cogunlugun, bu uygulomanin égrenme eylemini gelistirdigini ve kendilerini
calsmaya  yonelttigini  ifade etmislerdir.  Sadece deneklerini %19.7'si bu
sinavlarn, cesaret kincr  oldugunu sdylerken, %11.5'st  herhangi bir
goruslerinin olmadigini sdylemistir. Deneklerin %41.3'0 okutulan ingilizce
ders kitaplannin  gerekli  dil  becerilerini  gelistrmekte  bir  Aoc  olarak
gérmediklerini sdylerken, %37.1'i ders kitaplarnnin ingilizce aill becerilerini
odrenmede yeterli bir aoc olduguna inandiklanni ifade etmisler, kalan
%21.6'llk kesim ise hic bir fikirlerinin  olmadigini  belirtmislerdir.  Bu
bulgudan hareketle 6grencilerin  ders kitaplanna iliskin - olumlu  bir tutum
gelistrmedikleri sdylenebilir.

Ote  yandan, basansiziklannin - nedenlerini kendi  tutumlarna  badiayan
%43.0 &grenciye karsin, %36.4'10k  bir grup basansizliklaninda  kendi
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paylannin oimadigina inandiklanni ifade etmislerdir. Deneklerin %20.5'i ise
bu konuya iliskin bir fikirlerinin olmadigr yoninde tercih yapmislardir.

Takim Uyelerinden (6gretim elemanlarindan) Alinan Geri Bildirim

Devam etmekte olan degisim sUrecinin ve liderlik rollerinin  6gretim
elemanlan (takim UOyeleri) tarafindan nasil alglandigini bilmek, resmi
bUtinUyle gérebimek icin gerekliydi. Ozellikle, takimlarnn liderlik rollerini
nasil algladiklan  degisimi  ydnetiminin - saglikll  yOrumesinde 6nemliydi.
CUﬂkU " bir liderlik davranisinin etkin olup olmadigint belirleyen ilk
sey, onun karst tarafca nasil algilandigidir (Sclom ve digerleri, ]997204)
1998-1999 0&gretim yilinda uygulamaya konulan degisim  programinin
ogretm elemanlan tarafindan nasil degerlendirildigini anlamak amaciyla,
asagdaki konulara iliskin gérUs, almak amacyla kisa bir anket uygulanmis
ve bu dnemelere katilip katimadiklan sorulmustur.

1. Ust dizey ydneticiler degisimin gerceklestiiimesinde cok istekliydiler,

2. Ingilizce Hazirlik Birimi ydnetimi, dedisimi basarabilecedimiz inancini
bizlere verebilirler,

3. B&lumde iletisim kanallan gayet iyi calisiyordu,

4. BOIUm Baskani ve takimlar yOrorige konular degisim programinda
benim guvenimi kazandilar,

5. Mevcut yonetim, kendini bir takimin Oyesi gibi hissetmemi sagladilar,

6. Bu ddnemin bagndan beri yoptgm isten daha fazla zevk almaya
basladim,

7. Degisim sUrecinde aktif rol aldigimiza inaniyorum,

8. B&IUmM yodneticileri, katiimcl ve dénusimcU liderligin gUzel bir modelini
sergilediler.
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Tablo 2. Ogretim elemanlannin, Ust dizey yoneticilerin degdisime iliskin
tutumlarn hakkindaki algilar

"Ust diizey yoneticiler degisimin gerceklestiriimesinde ¢ok istekliydiler

Frekans yiizde ( %)
Herzaman 19 70,4
Bazen 2 7.4
Genellikle 6 22,4
Hicbir zaman - -
Toplam 27 100 %

Tablo 3. Ogretim elemanlannin bélim ydneticilerinin degisimin
basaniabilecegine iliskin yaklasimlarn konusundaki algilari.

"B6lum yoneticileri degisimi basarabilecegimiz konusunda bizi

yureklendirdiler"
Frekans yiizde (%)
Herzaman 9 33,3
Bazen 7 25,9
Genellikle 11 40,7
Hicbir zaman | - -
Toplam 27 100 %

Tablo 4. Ogretim elemanlannin bAlim icindeki iletisim kanallannin
yeterliligine iliskin algilar' Béliumde iletisim kanallar iyi ¢aligiyordu ™

Frekans YUzde ( %)

Herzaman 12 44,4
Bazen 9 33,3
Genellikle 6 22,2

Hicbir zaman |- -
Toplam 27 100 %
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Tablo 5.0gretim elemanlannin liderler (dedisimi yoneten) ve takimlarin
guven verme durumuna iliskin algilan

"Yoneticiler yiriurluge konulan degisim programiile ilgili olarak giivenimi

kazandilar"
Frekans Yiizde ( %)
Herzaman 13 48,1
Bazen 7 25,9
Genellikle 7 25,9
Hicbir zaman | - -
Toplam 27 100%

Tablo 5. Odrefim elemanlannin kendilerini bir takmin Uyesi gibi alglayip
dlglamadiklanna ilskin gorusleri.

"Yeni y6netim kendimi bir takimin Gyesi gibi hissetmemisaglad: "

Frekans Yiizde ( %)
Herzaman 11 40,7
Bazen 7 25,9
Genellikle 7 25,9
Hicbir zaman |2 7.4
Toplam 27 100 %

Tablo 7. Ogretim elemanlannin degdisim strecinde is doyumuna iliskin
algilan

"Degisim sirecinin baslangicindan beri yaptigim isten daha fazla zevk

almaya basladim"
Frekans Yiizde ( %)
Herzaman 12 44,4
Bazen 4 14,8
Genellikle 11 40,7
Hicbir zaman | - -
Toplam 27 100%
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Tablo 8. Odretim elemanlannin katiimer streclere iliskin algilan

"degisim surecinde aktif goérev aldik "

Frekans Yiizde ( %)
Herzaman 7 25,9
Bazen 9 33,3
Genellikle 9 33,3
Hicbir zaman | 2 7.4
Toplam 27 100 %

iliskin algilan

Tablo 9.0gretim elemanlannin, ydneticilerin sergiledikleri liderlik rollerine

Yoneliciler degisim surecinde katilimcive donistiricu liderlik 6zelliklerini

sergilediler™
Frekans Yiizde ( %)
Herzaman 10 37,0
Bazen 6 22,2
Genellikle 9 33,3
Hicbir zaman |2 7.4
Toplam 27 100 %

Ogretim  elemanlanndan  alinan  veriler genel olarak dikkate alindidinda
degisim programinin Uzerlerinde olumlu bir etki yaptidi izlenimi vermektedir.
Omegdin deneklerin  (dgretim eleman) %70.4'G Ust dizey ydneticilerin
(Rektdér ve Dekan) degisim konusunda israrli olduklan dusinmektedir. Yine
degisimi basarabilecekleri konusunda, bAlim ydneticilerinden "her zaman"
ve ‘"genellikle" destek gdrdUklerini  sdyleyenlerin  %74.0  oldugu
gorulmektedir, ingilizce Hazrlik Biriminde, iletisim kanallannin her zaman
iyi calishgini dusunenlerin %44.4, bazen iyi calishgini disinenlerin %33.3
ve genellikle iyi oldugunu sdyleyenlerin %22.2 oldugu gbzienmektedir.

Degisim sUrecinde g&sterilen liderlik rolleri acisindan, takim Uyelerinin lider
(yonetici) konumundaki kisilere glven duydugu gérllmektedir. Bu
bodlomda deneklerin® %48.1'i  BOIlUm Baskaninin  ve birlikte calishid
takmlann  daima glven verdiklerini  sdylerken, %25.9'u  bunu genellikle
hisseftiklerini  ifade  etmislerdir. ~ Benzeri  sekilde,  deneklerin  (anketi
yaniflayan &gretim  elemanlannin) %40.7'si kendilerini daima veya genellikle
bir takim UOyesi gibi hissetmelerini saglayacok sekilde muamele gérduklerini
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ifade ederken, %7.4'0 bdyle bir durumu hicbir zaman alglamadiklanni
sOylemislerdir.

Ote yandan arastrmaya katlan  6gretim  elemanlonnin® %44'G, dedisim
programinin - baslangicndan bu yana islerini yaparken, her zaman daha
fazla zevk aldiklanni  séylemislerdir. Degisim Urecine  aktif  katlim
konusundaki 6nemeye, deneklerin %25.9'u her zaman, %33.3'0 bazen,
%33.3'0 de genellikle aktif olarak katildiklanni beyan etmislerdir.

'ngilizce Haazrlk Birimi yodneticilerinin, degisimi yUrUtUrken katlimci ve
doénusumcU liderlik rollerini sergileyip sergilemedikleri konusuna iliskin elde
edilen cevaplara bakldiginda; denekler bu tur liderlik rollerini %37.0'i her
zaman, %33.3'0 genelikle ve %22.2'si  bazen gdzlemlediklerini
sOylemislerdir.

Yorum ve Tartisma

Gerek &gdrencierden gerekse &gretim elemanlanndan  alinan  geri
bildirimler, her iki kesimin de degisim surecinden olumlu etkilendiklerini
gbstermektedir. Aynca, dedisme dnderlik eden ydneticilerin sergiledikleri,
katlimcr ve doénisumcu liderlik dzelliklerinin de degisim sUrecine katilan
takim Uyelerinin cogunlugu tarafindan alglandigi gérilmektedir.

Elde edilen veriler, istatistiksel bokmdan ifade efttikleri anlamdan &fe
degisim sUrecine karsi genel tutumlann Dirinci elden alinmasi bakmindan
onemlidir. Bu baglamda, dedisime karsi bir direncin olmadigi, bUyUk bir
cogunlugun gerek &grenciler arasinda gerekse &gretim elemanlan arasinda
memnunlukla karslanmis oldugunun bilinmesi degisimin rayina oturtulmasi
ve ince ayarann yapimasini kolaylastracaktir. Bulgular géstermektedir ki
boylesine genis capll bir degdisim surecinden olumsuz etkilenenler de
mevcuttur. Bu gruba girenler genellikle herhangi bir kalite ve basan kaygisi
duymaksizin islerini yapiyor gérunmenin yeterli oldugunu dusunenlerdir.
Rehavet orfaminda kendini rahat hissedenler statUkonun degismesinden
zararl  ckacaklannin hesabini - yaparak degisimi  sevimsiz  bulurlar.
Memnuniyeftsizliklerin kaynag olabilecek bir baska unsur ise, dnceleri, bir
sekide elde edilmis, cogunluk aleyhine birey lehine calsan ayrncalklann
saydam bir yonetim anlayisi ile ortadan kaldinimis olmasidir. Bu tUrden
rahatsiziklarin varlgr degisim yénetiminin iyi yolda oldugunun gostergesi
olarak da alglanabilir. Zira, eger degisim hic kimsenin rahatini bozmuyorsa
dirik bir sistem kurulmuyor demektir.
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Elde edilen verilerden ckarlabilecek olumsuz sinyallerden  birisi,
dgrencilerin ingilizce ders kitaplanni, dil becerilerini gelistrme bakimindan
yeterli gérmemelidir. Bu olumsuz tutumun asimasinda &grencilerle birebir
iliskide olan Ogretm elemanlannin  katkisi  gerekebilecektir.  Aynca,
odgrencileri bu sekilde dusunmeye iten nedenlerini de daha ileri boyutta
arastinimasini gerekli kimaktadrr.

Gorinen o ki, kisisel ve kurumsal degisim gereksinimi yeni bin yilda
gUndemin ilk siralarini almaya devam edecek. Bu sUrecin kacinimaziidr her
gecen gun  biraz daha  belirginlesmektedir.  Ulus  olarak — degisimin
Onculigunu Ustlenemeyen egitim kurumlar ile, gelecek yUzyilin dinyasinda
ayakta kalma olasiligimiz hic yoktur. Gelecegn tUm belirsizligi icinde cok
ack ve net gorebildigimiz tek sey, surekli ve daha hizli bir degisimin pesine
taklacak olmamizdrr.
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