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0z: Bu calismanin amaci farkli egitim kurumlarinda 6gretmenlik yapan bireylerin demografik ozellikleri ile
degisime direng arasindaki iliskinin arastiriimasidir. Calismada 6gretmenlerin demografik 6zelliklerini belirlemek
amaciyla 8 soruluk “Kisisel Bilgi Formu” ve Oreg (2006) tarafindan gelistirilen, i¢ boyuttan olusan “Degisime
Direng Olgegi” kullaniimistir. Calismada degiskenler arasinda bir iliskinin olup olmadiginin belirlenebilmesi icin
Pearson Korelasyon analizinden yararlaniimistir. Elde edilen sonuglara gore, 6gretmenlerin gorev yaptiklari
kurumun tiirii ile degisime direng arasinda zayif diizeyde, pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Ogretmenlerin
gorev yaptigl kurumun tiri ile degisime direncin alt boyutlarindan olan bilisssel direng ve duygusal direng
arasinda da zayif diizeyde, pozitif yonla bir iliskinin oldugu gorilmustir. Bu dogrultuda 6gretmenlerin degisime
karsi gosterdikleri direncin demografik 6zellikleri ile iliskili oldugu sonucuna variimistir.
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1. GIRiS

Yenilenme ve degisim, gegmisten giinimize slrekli devam eden bir slregtir. Degisim
mevcut durumundan farkli bir duruma gecisi ifade etmektedir. Glinlimizde siirekli gelisme
nedeni ile bireylerin ve 6rglitlerin cevrelerine ayak uydurabilmeleri ve uyum saglayabilmeleri
icin degisimin etkili bir sekilde uygulanmasi gerekmektedir. Kiresellesme ile birlikte
toplumsal, ekonomik, siyasal ve 6rgiitsel alanda degisim kaginilmaz bir hale gelmistir.

Sabuncuoglu ve Tz (2013), orgitlerin acik sistemlerden olustugunu ve bu nedenle
cevrelerinde olusan gelisim ve degisimi dikkatli bir sekilde takip etmenin gerekliligi Gizerinde
durmaktadir. Teknolojinin hizli gelismesi ile birlikte kiresellesme ve toplum beklentilerine
yonelik degisime ayak uyduramayan orgitlerin varliklarini devam ettirmede sorun yasayacagi
bilinmektedir.

Degisime  karsi  goOsterilen  direncin  ¢ogunlugu  bireysel  faktorlerden
kaynaklanmaktadir. Degisim bireyler agisindan bir bilinmezlik ifade etmekte ve bu duruma
karsi bireylerin dogasi geregi bu bilinmezlige karsi negatif bir tutum sergilemektedir. Degisim
uygulamalarina yonelik hem o6rgiitsel hem de bireysel agidan sergilenen bu negatif tutum
degisime direnci ifade etmektedir.

Degisime karsi gosterilen direncin birden fazla nedeni olabilmektedir. Bireylerin
belirsizlik ile karsilasma, is yapma slreglerindeki farklihk, sahip olduklari isi kaybetme
korkusu, orguit icerisinde gelisebilecek kiiltlir catismasi, ekonomik kayip yasama korkusu gibi
bircok neden degisime diren¢ olusturabilecek faktorler arasinda gosterilir. Bu noktada 6rgit
yoneticilerinin bu durumu etkili bir sekilde tespit ederek konu hakkinda dnlem almasi
gerekmektedir.

Orgiitlerde yoneticilerin gorevi degisime direnci azaltmada son derece &nemlidir.
Kurum iceresinde uygulanacak degisimin gereksiz oldugunu diisiinen, bu durumu kendilerine
yonelik bir tehdit olarak algilayan g¢alisanlar tarafindan gelistirilen direnc etkili bir iletisim ve
ikna yoluyla engellenebilecektir. Bu nedenle degisimi bir sorun olarak algilayan calisanlara
yonelik iletisim, egitim, karara katilma gibi uygulamalarin kullanilmasi direng davranisgini
azaltacak faktorler arasinda sayilabilmektedir (Klicik ve Glinaydin, 2021).

Hemen hemen her Orgitte karsilasilabilecek degisime direnc davranisi egitim
kurumlarinda da yaygin bir sekilde goriilmektedir. Ozellikle 2019 yilinda gelisen Covid 19
salgini nedeniyle egitimin uzaktan egitime tasinmasi ile birlikte hem 06grencilerde hem de
dgretmenlerde degisime karsi diren¢ davranisi sergilendigi bilinmektedir. Ogretmenlerin
alismis olduklari dizene, ders isleme sekline, kullanilan materyallerin degisimine ve 6rgit
kiiltirinde meydana gelecek bir takim farklihiklara yonelik direng davranislarinin
gorulmektedir (Geng, 2020; Keles, 2020).

Degisime direnc¢ konusuyla ilgili egitim kurumlarina yonelik yapilan bir diger calisma
da ise genellikle sinif 6gretmenlerinde direng davranisinin yiksek oldugu goérilmdistir. Bu
direncin sebebinin ise alisilmis 6rgit kaltlrinin degismesi, kullanilan alet ve sistemlerde
degisikligin olusmasi, mevcut yenilige uyum saglamada 6n yargili davranislarin sergilenmesi
oldugu bilinmektedir (Bottery,2016; Akman,2017).
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Bu calismanin amaci; farkh egitim kurumlar ve farkli kademelerde goérev yapan
o0gretmenlerin demografik 6zelliklerinin degisime direng arasindaki iliskinin arastiriimasidir.
Galismanin literatir kisminda, degisim kavraminin tanimi, degisim turleri, nedenleri,
degisime direng kavraminin tanimi, tirleri, degisime direncin boyutlari ve degisime direncin
onlenmesine yonelik stratejiler hakkinda bilgi verilmistir.

Metodoloji kisminda ise ¢alismanin 6rneklemini olusturan 226 6gretmenden elde
edilen veriler SPSS 22 programi ile analiz edilerek sonuglar degerlendirilmistir. Calismanin
farkh egitim kurumlarinda ve farkl kademelerdeki egitimcilere yonelik yapilmasinin nedeni
literatlrde yapilan arastirmalarin genellikle tek bir egitim kurumuna veya tek alandaki
o0gretmenlere yonelik yapilmis olmasi olarak belirlenmistir.

1. Kuramsal Cerceve
1.1. Degisim Kavraminin Tanimi

Genel olarak degisim; herhangi bir seyin onceki durumundan farkli bir konuma
getirilmesi anlamina geldigi gibi, ayni zamanda kisilere ait bilgi, beceri ve kabiliyetlerin bir
dizeyden baska bir diizeye getirilmesi anlamini tasir (Tasliyan & Karayilan 2011). Baska bir
tanima gore ise degisim; bir dizenin planh veya plansiz bir sekilde bir durumdan farkh bir
duruma dondstirilmesi sirecini kapsar (Sabuncuoglu, 2008). Planh ya da plansiz olarak
gerceklesen bu degisim, olumlu olabilecegi gibi olumsuz sonuglar da dogurabilir. Olumlu bir
sekilde sonuglanan degisim organizasyonun gelismesini saglayarak her alanda daha etkili bir
hale gelmesine neden olur. Olumsuz bir sekilde sonuglanan degisim ise, etkinlik ve
verimliligin azalmasina yol agtigi icin 6rgiitlin hedeflerinden sapmasina neden olmaktadir.

Orgiitte meydana gelen degisme ise; organizasyonun alt birimleri arasinda
olusabilecek butin degisiklikleri kapsar. Bu ac¢idan bakildiginda 6rglitsel degisme; yaratici
girisimler, her turli yenilige acik olma, bliyime ve gelisme saglayan her tirli olgunun
tamamini binyesinde barindirabilecek bicimde genis bir yapiya sahiptir (Dinger, 2008). Bu
anlamda orglitsel degisimin; organizasyonu gelecege yonelik hazirlama, orgit Uyeleri
arasinda glivene dayali isbirligi saglama, iletisim kanallarini agik tutma, problemlere ¢6ziim
Onerileri gelistirme gibi amaglarla birlikte; orgutiin  butunliginin ve devamhliginin
gozetilmesi, orglitsel bliyime ve gelisme konularina da katki saglar (Téremen, 2002).

Degisim kisiye hayatindaki eski aliskanliklarini terk ederek yeni aliskanliklar edinmeyi
de 6gretir. Ancak kisinin eski aliskanliklarindan kurtulmasi yeni aliskanliklar edinmesinden
cok daha zor gerceklesebilir. Diger bir acidan, calisan Onceki davranis ve yargilarindan
siyrilarak yenilerini 6grenip pekistirir. Bu sire¢ basarili bir sekilde gerceklesmedikce,
calisanlar yeni 6grendikleri uygulamalarla onceki aliskanliklarini birbiriyle karistirirlar ve
degisimden faydali bir sonug alamazlar (Davis, 1988). Gliniimizde degisimin artik neredeyse
zorunlu gorildigi bu ortamda israrla gegmisteki uygulamalara gore calismayi siirdiiren bir
orglitiin, devaml degisen ve gelisen cevresiyle ciddi manada uyumlu bir iliski icerisinde
olmasi muhtemel géziikmemektedir (Toffler, 1989).

Cevresinde olup biten tim degisikliklere karsi duyarli ve 68renmeye acik bir bicimde
uyum gosterme cabasi icerisinde olan; kurumsal bakis acisi, yaratici fikir iretme, 6niine ¢ikan
firsatlari iyi kullanma kabiliyeti ve finansal kaynaklarini verimli bir sekilde degerlendirme

73



Mine ELAG0OZ-Canan Gamze BAL-Omer Volkan ERCIYAS

yetenegi gosteren orgltler yasamlarini strdirebilirler (Yazici 2001, 39). Fakat orgltler
acisindan degisimi basarili bir sekilde yonetmek bir hayli gigtir. Clnki organizasyon
icerisinde yapilan s6z konusu bir degisikligin, tim birimler lzerinde kalici veya geri donlisu
zor olan etkileri olabilir (Schumacher, 2010).

1.2. Degisimin Nedenleri ve Tirleri

Orgiitsel degisimi ortaya cikaran sebeplerin hepsi 6rgit icerisinde ayni etkileri
gostermeyebilir. Clinkl bu degisimi ortaya cikaran nedenlerin bazilar firsat olustururken,
bazilari ise tehdit anlamina gelebilir. Orgiitler 6nlerine ¢ikan firsat ve tehditleri iyi analiz
ederek basarili olabilir ve orgitsel degisimi dogru bir bigcimde gergeklestirebilir (Coroglu,
2003). Degisimin sistemdeki etkileri cok kisa bir siire icerisinde kendisini gosterdiginden,
orglitin gelecegini pozitif ya da negatif anlamda etkileme potansiyeli oldukca ylksektir.
Degisimi meydana getiren nedenler dissal ve i¢sel nedenler basligl altinda incelenebilir
(Kinicki & Williams, 2008; Tiiz, 2004).

Digsal nedenler; Teknolojik, Siyasal, Ekonomik, Toplumsal ve Dogal Kosullar
basliklarinda orgltlerde farkh bicimlerde kendini gosterebilir. Diinyada meydana gelen
kiiresel gelismeler hukuk, demokrasi ve insan haklari gibi terimlerin de kiresel boyuta
tasinmasina ve yonetim anlaminda farkhliklar yasanmasina neden olmustur. Bu kavramlar
insana ait deger yargilarina daha fazla énem verilmesini ve hak, hukuk gibi kavramlarin
yayginlasmasini saglamistir. insan haklari kisiye ait 6zgirliik anlayisinin diger insanlar
tarafindan taninarak, dis etkenlere karsi koruma altina alinmasini gerektirmistir (Selcuk,
1999).

insana ait hak ve hiirriyet kavramlari kiiresellesmenin de etkisiyle demokrasi
anlaminda daha gelismis ve etkili bir zemin yaratmistir (Dahl, 2001). Orgiitiin dis cevresinde
meydana gelen degisimlere acik olmasi, destek vermesi veya i¢sellestirmesi orgltsel degisim
olgusuna direkt olarak etki etmektedir. Orgiit dis cevresine kapali olarak bir tutum
sergilediginde ise, degisim siirecini verimli bir sekilde yénetemez ve basarili olamaz (Aykag,
1991).

icsel Nedenler; Biiyiime, kiicilme, kurum birlesmeleri, tepe yénetimin degismesi,
orgutsel yetersizlikler ve calisanlarin degisim talepleri baglklari altinda farkh bigimlerde
kendini gosterebilir. Orgiitler standart seviyelerine kadar kendi kendilerine yetebilmekte,
ancak bu seviyenin Ustiine ¢ikilmasi durumunda degisim zorunlu bir hal almaktadir (Tlz,
2004).

Orgiitlerin her yil giderek hizli bir sekilde biyiimeleri 6rgiitiin normal dengesinde
degismelere sebep olabilir. Orgiit icinde bu sebeplerden dolayi yetki verme, sorumluluk
alma, karar mekanizmasi ve denetimle ilgili hususlarda problemler yasanabilir. Bu ylizden de
degisim kacinilmaz bir durum haline gelir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998). Orgiitlerde kii¢iilme
degisim odaklh olup, 6rgiite fayda saglamayan etkenlere son verilmesi ve bu sayede orgite
ylk getiren, orgitsel etkinlige katkisi olmayan unsurlarin ortadan kaldirilmasidir. Yonetimin
aldigi karar dogrultusunda orgitteki isleyisi daha iyi bir duruma getirmek icin, isletme icinde
zarara yol acan unsurlarin elenerek bilingli bir sekilde kiiciilmeye gidilmesidir (Olger, 2008).
Bir orgitin tepe yonetiminde yasanan degisiklik sonucunda bazi farkliliklar ortaya cikabilir.
Yeni baslayan yoneticinin calisma sekli, gérev alani, kontrol becerisi, calisanlarla baglantilari,
kisisel 6zellikleri kendisinden 6nceki yoneticiden degisimi zorunlu kilacak kadar baska sekilde
olabilir (Cetin, 2008). Orgiitteki yeni yénetim anlayisinda yasanan bu degisimlerden dolayi
sirket yapisinda bircok degisiklige gidilebilir (Ttz, 2004).
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Orgiitte degisim gerektiren unsurlara hangi alanlarda daha cok ihtiya¢ duyuldugu ve
degisimi gerceklestirecek birim olan insan kaynaklarinin performansi bu durumda tercih
edilecek degisim yaklasimini ortaya koyar. Orgiitteki degisim tiirleri, Planli-Plansiz Degisim,
Makro-Mikro Degisim, Proaktif — Reaktif Degisim, Ani-Zamana Yayilmis Degisim, Evrimci-
Devrimci Degisim basliklari altinda incelenebilir.

2. Degisime Direng, Tiirleri ve Boyutlari

GUnumuzde isletmeler, teknolojinin hizli ilerlemesi ve hizla degisen sartlara uyum
saglamak amaciyla biinyelerinde birgok farkhlik yapmaktadir. Gergeklestirilecek bu degisim
bireylerin yasamlarini kolaylastiracak faktorler arasinda degerlendirilebilir. Fakat insanlarin
dogasindan gelen tutucu davranis, karsilasacaklari her degisimi reddetme ve direnme
eylemine neden olabilmektedir. Eski galisma diizeninden vazge¢mek istemeyen is gbren
yenilik ve degisimlere karsi korku duyar. Pozisyonunu kaybetmekten korkan ¢alisan kendisini
huzursuz hissetmekte ve bu durumdan rahatsizlhik duymaktadir (Kogel, 2015; Caliskan, 2019;
Beger, Ozmen, 2020; Karayaman, 2023).

Calisan agisindan olumsuz duygular yaratan ve tehdit olusturan degisime karsi verdigi
her tepki veya davranis direnis olarak tanimlanmaktadir. Yeniliklere karsi gosterilen bu
direnis, degisimlerin basaril bir sekilde gerceklesmesini engellemektedir. Bu konuda yapilan
arastirmalara bakildiginda, kurumsal degisim ¢abalarinin bir kisminin olumlu sonuglanmadigi
gorilmektedir (Toribio, 2011).

Bazi galisanlarda gorilen orglitsel degisime karsi direncin baslica sebepleri; glvenilir
¢alisma ortamini kaybetme korkusu, pozisyonunu vyitirme kaygisi, mevcut calisma
kosullarinin daha da zorlasacagi diislincesi, denetim endisesi, kendini baski altinda hissetme
duygusu ve konu hakkinda bilgisiz olma durumudur (Téremen, 2002). Bu sebeplerin disinda;
yenilik ve degisimlerle ilgili yetkin olmama, yoneticinin ¢alisanda gliven duygusu
olusturmamasi ve duygularla hareket etme gibi etkenler sayilmaktadir (Argon ve Ozgelik,
2008). Orgiitsel degisim siirecinde isletme disindan profesyonel destek almak ve calisanlarda
bulunan 6zellikleri verilen egitimlerle kuvvetlendirmek, bu asamanin daha kolay bir sekilde
gerceklesmesi icin oldukca ©nemli bir unsur olarak goriilmektedir (Erdogan ve iraz,
2019;Balc1,2022).

Orgiitlerde gerceklesecek degisimin planlanmasi ve uygulanmasi ile birlikte kurumda
bulunan bireylerin degisime yonelik tepkileri farkhlik géstermektedir. Uygulanacak degisime
yonelik gelistirilen tepkilerin olumlu ve olumsuz tepkiler olmasinin yani sira aktif ve pasif
tepki cesitleri de gosterilmektedir. Tepki olarak ifade edilen direng tirleri degisimin sekline,
degisimi uygulayan liderin yonetim tarzina, degisimin orgiit icerisine duyurulma tarzina ve
bireylerin kisisel 0Ozelliklerine goére degisiklik gostermektedir. Degisime direng cesitleri,
genelde aktif direng, pasif direng, akilci direng ve akil disi direng seklinde dort kisimda
toplanmaktadir (Tiiz, 2001).

Akilci Direng; Kurumlarda uygulanmasina karar verilen degisimin kurum icinde

yeterince duyurulmamasi veya bu uygulama igin alinan karar asamasina ¢alisanlarin dahil
edilmemesinden kaynaklanan direnme tiridir. Bu direng tirlinde, calisanlar karar
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asamasina dahil edilmegi icin kendilerini 6nemsiz hissetmekte ve 6rglte ait olmadiklarini
distinmektedirler. Degisime yonelik akilci ve mantikli bir agiklama arayisi icerisindedirler. Bu
direncin gici; yonetim kadrosunun calisanlari karara katihmlarini saglamasi, degisimin 6rgit
icerisine tanitilmasi ve etkili liderlik davraniglari ile azaltilabilmektedir. Calisanlar degisimin
gerekliliklerinin net bir sekilde anlatiimasi ve kendilerinin de sirece dahil edilmesi ile birlikte
degisimi benimsemeye baslamaktadir (Tiiz, 2001).

Akil Disi Direng; Calisanlar, degisime karsi olumlu bir duygu beslememekte ve ikna
olmaktan oldukg¢a uzak durumdadirlar. Yonetim tarafindan uygulanacak degisim ile ilgili
yapilan agiklamalar, gereklilikleri ve degisimi gerektiren durumlari gdérmezden
gelmektedirler. Bu durumda gosterilen direncin giict de oldukga fazladir. Calisanlarin siddetli
bir seklide gostermis olduklari bu direncin nedenlerinin ise; yeni uygulamalar karsisinda
basarisiz olacaklari endisesi, bilgi ve becerilerinin yetersiz oldugu disiincesi, mevcut
kaynaklarinin eksik oldugu ve bir kayip yasayacaklari endisesi oldugu bilinmektedir
(Cummings ve Worley,1997).

Pasif Direng; Kurumlarda yoneticiler tarafindan belirlenen degisimi kabul etmeyen ve
degisimin uygulanmasi konusunda endiseleri olan bireylerin bu uygulamalara gostermis
oldugu bir tepki taridir. Pasif direngte calisanlar degisim olusturulan c¢alismalara ilgi
gostermemekte, konu ile ilgili gelismeleri 6grenme ve katilim saglama isteginde
bulunmamaktadir. Genellikle Ust yonetimden gelen bildirim ve sorumluluklara ilgisiz ve
kayitsiz kalma davranisi igerisinde bulunmaktadir. Calisanlar degisime yonelik yapilan
olumsuz elestirileri destekler ve bilingli bir sekilde isin yavaslatilmasini amaglar. Orgiitsel
degisimin etkili bir sekilde bireylere aktariimasi ile birlikte galisanlarda degisime yonelik
olumlu duygular gelistirilebilirse pasif degisime diren¢ aktif katilma donusebilir
(Timurturkan, 2010).

Aktif Direng; Aktif direnme tirinde kurumda bulunan bireyler uygulanacak olan
degisimin gerceklesmemesi adina aktif davranislarda bulunmaktadir. Calisanlar degisimi
engellemek icin protesto etmekte, verilen sorumluluklari bilingli bir sekilde yerine
getirmemekte, isleri yavaslatmakta, performansi dislirmeye yonelik eylemler icerisinde
bulunmakta, degisime yonelik elestiri ve sikayetleri acik bir sekilde dile getirmektedir. Bu
durum pasif direnisin davranisa gecirilmis sekli olarak da tanimlanmaktadir (Helvaci,2011).

Degisime direng ile alakah yapilan g¢alismalarda direncin farkh boyutlar ele
alinmaktadir. Degisime direng; degisim ihtiyaglarina inanmamak, hedeflerin ulasilabilirligine
inanmamak, degisimin amaci lizerinde fikir birligine ulasamamak ve degisim liderine duyulan
gliven eksikligi boyutlari altinda degerlendirmistir. Yaygin olarak kullanilan degisime direng
boyutlarinin ise Duygusal Direng, Bilissel Diren¢ ve Davranissal Direnc¢ olarak lic boyut
seklinde ifade edildigi gorilmustir (Henry,1997; Dent ve Goldberg,1999; Oreg, 2006).

Bilissel Direng; bireylerin degisime yonelik inanclarini ifade etmek igin
kullaniimaktadir. Bu boyutta bireylerin degisim icin olumlu ifadeleri yer alirken “ degisim
orgliti mahvedebilir” seklinde olumsuz ifadeler de yer almaktadir. Degisimi uygulamaya
gecmeden once bireylerde olusan diislince ve inang kisimlari olarak ifade edilir. Kurumda
bulunan bireylerin degisim hakkinda ilk olarak ne dislindiklerini, degisimin orglite ve
bireylere ne kazandirip ne kaybettirecegini ortaya ¢ikarmaktadir. Diger bir ifade ile olusacak
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degisim icin meydana gelen sorgulamalarin ilk asamasini olusturmaktadir (Piderit,2000;
Oreg,2006).

Duygusal Direng; degisime yonelik olumlu ve olumsuz degerlendirmeleri
icermektedir. Bu boyutta ele alinan asil konu bireylerde orglitsel degisime karsi olusan
heyecan, mutluluk, enerji, istek ve hirs gibi pozitif duygular ile korku, endise, isteksizlik,
kizginlik gibi olusan negatif duygulardir. Orgiitte bulunan calisanlarin degisime yénelik
duygusal tepkilerinin ol¢lilmesi amaciyla kullanilmaktadir. Bireylerde olusan duygusal
direncin, degisimin c¢alisanlara etkili bir sekilde iletiimemesi veya yetersiz bilgilendirilme
sonucunda ortaya ¢ikabilecegi ifade edilmektedir (Oreg,2006; Uslu,2017).

Davranissal Boyut; bireylerin degisim konusunda zihinlerinde meydana gelen
sorgulamalar, olumlu ve olumsuz diislincelerin ifade edilmesinden sonraki boyut olarak yer
almaktadir. Davranigsal boyut, 6rglitte bulunan galisanlarin degisime yonelik davraniglari ve
nasil davranilmasi gerektigini ortaya cikaran bir boyuttur. Baska bir ifade ile degisime olan
direncin davranisa doénismis hali olarak ifade edilebilir. Gosterilen bu davranislarda
orgitlerde gelistirilen degisime yonelik sabotaj, engel olma gibi ¢esitli davranislara yénelik
ifadeler yer almaktadir (Van Dam,2008; Singh,2012).

Oreg (2006) degisime direnci olusturan bu (¢ boyutun tamamen birbirinden bagimsiz
olarak distinilmemesi gerektigini, orgiitlerde meydana gelebilecek degisim hakkinda neler
distndldiGgind, neler ifade ettigini ve nasil bir davranisa donilistigini anlamak icin bu lg
boyutunda birbiriyle iliskili olarak ele alinmasi gerektigini belirtmektedir.

3. Demografik Ozelliklerinin Degisime Direng¢ Uzerindeki Etkisi Ve Degisime Direncin
Onlenmesi

Orgiitlerde gerceklesen degisim ve bu degisime karsi gelistirilen direng hareketi
calisanlardan bagimsiz olarak disinllemez. Calisanlarin yas, egitim, cinsiyet meslekte
gecirdikleri sire gibi faktorlere bagh olarak personel devir hizi, performans, tatmin
durumlarinda farkhlklar oldugu gibi degisime karsi tutumlarinda da farkli davranislar
sergilenebilmektedir. Ornegin yasca biyiik ve uzun siiredir ayni kurumda gérev yapan
bireylerin degisime karsi gosterdikleri direncin, yeni ve geng bireylere gére daha yulksek
oldugu ifade edilmektedir. Yoneticiler herhangi bir degisim hareketi baslatacagi zaman bu
farkli demografik 6zellikleri g6z 6ninde bulundurmali ve degisime yonelik stratejileri bu
faktorlere gore gelistirmelidir (Ulgen ve Mirze,2013).

Orgiitlerde degisimin gerceklestirilmesi ile birlikte etkinligin ve verimliligin artirilmasi
hedeflenmektedir. Degisimin amaci olumlu olsa da calisanlar, bu degisimin
gerceklesmemesine yonelik davranislar sergileyebilmektedir. Degisime karsi gelistirilen bu
direng uygulamalari degisimi basarili bir sekilde uygulanmasini engellemektedir. Orgiitiin (ist
yonetimi tarafindan degisimin yonetilmesi kolay bir sire¢ degildir. Degisimden beklenen
faydanin saglanabilmesi icin olusan direncin de etkili bir sekilde 6nlenmesi gerekmektedir
(Hitt, Black, Porter ,2009).

Orgiitler cevrelerine uyum saglamasi icin uygulamaya calistigi degisime yonelik
stratejilerin basari elde etmede temel faktor oldugunu distinmektedir. Degisimin basarili bir
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sekilde uygulanmasi icin ¢alisanlarin gosterdikleri direng davranisini azaltacak uygulamalar
gelistirmeleri gerekmektedir bdylece calisanlarin karsilasacaklari yeni uygulamalar karsisinda
kendilerini daha iyi hissetmesi saglanacaktir (Sen ve irge,2022).

Orgiitlerde degisime direnci dnlemek amaciyla cesitli stratejiler gelistirilmektedir.
Basaran (1982) bu stratejileri; calisanlara gergeklestirilecek degisimi tanitmak, degisimin
deneme amagl kullanilmasi, galisanlarin karara katihmini saglamak, degisime yonelik egitim
ve iletisimin dizenlenmesi ve etkili liderlik uygulamalari gelistirmek seklinde siralamistir.
Stoner ve Wankel (2011) ise yukarida sayilan stratejilere; zorlama (tehdit ve baski), ikna,
manipulasyon ve kooptasyon gelistirme stratejilerini eklemistir.

Degisimin Planlanmasi ve Tanitilmasi; Planlama, degisimin uygulanmasi ve degisime
karsi gelisecek direncin azaltilmasi icin mutlaka gerceklestiriimesi gereken bir uygulamadir.
Planlama asamasinin, degisim uygulamasinda ve degisime karsi olusan direnglerin farkina
varilmasinda en 6nemli strateji oldugu ifade edilmektedir (Pritchard, 2010; Sbnmez,2023).

Degisimin Deneme Amagli Uygulanmasi; Degisimin tim Orgitte uygulanmasinin
yerine, kurumun bir boliminde veya kiiclk bir bélgede denenmesi, elde edilen sonuglarin
gozden gecirilmesi olduk¢a 6nemli bir faktordir. Boyle bir uygulama sonucunda orglitte
bulunan galisanlarin degisime karsi duygu ve dislinceleri, davranislari ve fikirlerinin ne yonde
oldugu onceden fark edilecek ve olusan direncin 6nline gegcilebilecektir (Hitt,vd., 2009).

Egitim ve iletisim; Kurumlarda degisimin etkili bir sekilde yonetilmesi ve uygulanmasi
icin calisanlar ile birlikte etkili bir iletisim saglanmasi gerekmektedir. Calisanlarin degisime
yonelik fikirleri alhnmal, degisimi destekleyen ile desteklemeyen fikirler birbiriyle
karsilastirilmalidir. Bu sayede degisime yonelik 6n yargi ve bilinmezligin ortadan kaldirilmasi
saglanmaktadir (Werkman,2009).

Calisanlarin degisime karsi olusturduklari direng¢ davranisinin azaltilmasinda iletisimin
roli oldukga buiylktir. Calisanlarin memnuniyetini saglamak, mevcut siirece dahil etmek
etkili bir iletisim ile gerceklestirilebilecektir. Fakat bu asamada uygulanan iletisimin hem
yoneticiler hem de calisanlar acisindan acik bir kanal olarak ele alinmasi gerekmektedir
(Yener,2021).

Kooptasyon uygulamasinda ise calisanlarin egitime katilmasinda uygulanan
stratejilere benzer uygulamalar kullanilmaktadir. Direng gosteren galisanlarin belirlenip, bu
bireyleri meydana gelen sorun ve ¢oziimlerin bir pargasi haline getirerek direng davranisinin
azalmasi hedeflenmektedir (Simsek, Akin, 2008; Karaboga, 2018).

Karara Katilimin Saglanmasi ve Destekleme; Karar asamasina gelene kadar, kurumda
degisime direncin yiksek oldugu calisanlarin belirlenmesi ve bu grubun karar asamasina
dahil edilmesine yonelik c¢alismalarin gerceklestiriimesi orgitliin  yararina sonuclar
doguracaktir (Ozkan,2002; Cilesiz,2015).

Zorlama (Tehdit ve Baski); Orgiitlerde degisimin acilen uygulanmasi gerektigi veya
degisime olan direncin etkisini azaltacak uygulamalarin olumlu cevap vermedigi durumlarda
kullanilan bir stratejidir. Orgiitte degisime karsi diren¢ gdsteren bireylere ydnelik degisimin
uygulanmasi ve kabul edilmesi adina yapilan baski, zorlama, emir verme ve bu uygulamalarin
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gerceklesmesi icin glic ve yetkilerin kullanildigi durumudur. Bu strateji orgitlerde degisimin
gelistirilmesi ve uygulanmasi bakimindan hizli bir siire¢ oldugu igin olumlu bir strateji olarak
gortlmektedir. Fakat calisanlar acisindan bakildiginda bu zorlama; performans distkluga,
isten cikma, Orglite ve lidere karsi negatif duygular besleme ve baghligin diismesi gibi
olumsuz davranislari artirabilecegi icin dikkatli uygulanmasi gereken bir strateji olarak ifade
edilmektedir (Yalgin,2002).

Manipulasyon; Kurumlarda uygulanacak degisimin calisanlara tanitilmasi ve
aktarilmasi asamasinda gercekleri olagan durumdan saptirarak aktarmak olusabilecek direnci
azaltabilir. Fakat bu strateji tehdit ve zorlama da oldugu gibi oldukca riskli bir durum olarak
degerlendirilir. Calisanlarin yoneticileri tarafindan manipile edildigini ve aldatildigini fark
etmesi durumunda kurumlarda istenilmeyen sonuglar olusabilmektedir Bu nedenle bu
strateji yoneticilerin ve liderlerin mecbur kalmadik¢a kullanmayi istemedigi bir durumdur
(Kogel,2003).

4. Arastirma

4.1. Yontem

Calismanin érneklemi iliskisel tarama modeli ile gerceklestirilmistir. iliskisel tarama
modeli ikiden fazla degisken arasindaki iliskinin ve degisimin belirlenmesine yonelik bir
yontemdir (Karasar, 2011).

Calismada farkh okullarda gorev yapan ogretmenlerin demografik o6zellikleri ile
degisime direng arasindaki iliskinin arastirilmasi hedeflenmektedir. Bu dogrultuda ¢alismada
asagidaki sorulara cevap aranmaktadir:

1) Ogretmenlerin demografik 6zellikleri ile degisime direnc arasinda anlamli bir iligki var
midir?

2) Ogretmenlerin demografik 6zellikleri ile degisime direncin bilissel boyutu arasinda bir
iliski var midir?

3) Ogretmenlerin demografik 6zellikleri ile degisime direncin duygusal boyutu arasinda
bir iliski var midir?

4) Ogretmenlerin demografik 6zellikleri ile degisime direncin davranissal boyutu
arasinda bir iliski var midir?

4.2. Veri Toplama Araglari

Kisisel Bilgi Formu

Arastirmada 6gretmenlerin demografik bilgilerinin belirlenmesi amaciyla 8 soruluk
kisisel bilgi formu kullanilmistir. Bu form araciligiyla katiimcilarin cinsiyetleri medeni
durumlari, egitim durumlari, goérev yaptigi kurum ile ilgili bilgilere ulasiimaya calisiimistir.

Degisime Direng Olcegi

Katilimcilarin degisime diren¢ konusuna yonelik algilarini 6lgmek amaciyla Oreg
(2006) tarafindan gelistirilen “Degisime Direnc¢ Olcegi” kullanilmistir. Bu 6lcek 15 ifade ve
“Bilissel boyut, Duygusal boyut, Davranissal boyut” olmak Uzere 3 boyuttan olusmaktadir.
Guvenilirlik katsayisinin ise 0,869 oldugu gorilmdstar.

4.3. Verilerin Analizi

Bu calismada nicel arastirma yonetimi olan anket uygulamasi gercgeklestirilmistir.
Calismanin o6rneklemi farklh kurumlarda o6gretmenlik yapan 226 bireyden olusmaktadir.
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Calismada kullanilan anket formu elektronik ortama aktarilarak Google Forms araciligiyla
uygulanmistir. Elde edilen verilerin analiz edilmesi i¢in SPSS 22 programindan yararlanilmistir.

Anket araciligi ile elde edilen verilerin normal dagilim saglayip saglamadigini belirlemek
amaci ile normallik analizinden yararlanilmistir. Analiz sonucunda elde edilen degerlere Tablo
1’de yer verilmistir. Degisime direng 6lceginin hem genel boyutu hem de alt boyutlarina ait
Skewness ve Kurtosis degerlerinin -1,5 ve +1,5 arasinda oldugu gorilmis ve normal dagihm
sartlarini sagladigi belirlenmistir (Tabachnick ve Fidell, 2015). Bu dogrultuda calismaya
parametrik analiz yontemleri ile devam edilmistir.

Tablo 1. Verilerin normal dagilim analiz tablosu

Ok  skewness Kurtosis

Degisime Direng ,368 -,457
Degisime Direng (Alt Boyutlar) Bilissel Boyut ,375 ,068
Duygusal Boyut ,528 -,215

Davranigsal Boyut ,496 ,123

4.4. Calismanin Orneklemi

Calismada basit seckisiz ornekleme yéntemi kullanilmistir.  Orneklem farkli
kurumlarda gorev yapan 226 6gretmenden olusmaktadir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin
demografik 6zelliklerine Tablo 2’de ayrintili bir sekilde yer verilmistir. Ogretmenlerin %59,7
‘si (135 Kisi) kadin ve %88,9 oran ile evli bireylerden olustugu gorilmustir. Ogretmenlerin
egitim durumlar g6z onitne alindiginda ise blyik cogunlugun %77,4 oran ile lisans
mezunlarindan olustugu gortlmektedir. Gorev yaptiklari kurum ise %95,6 oran ile kamu
kurumundan olusmaktadir. ilkokulda gérev yapan égretmenlerin oraninin %46,5 oldugu ve
%28,3 oran ile ise sinif ve brans 6gretmenlerinin bulundugu gorilmektedir. Sektérde calisilan
siire goz 6nline alindiginda ise cogunlugun %52,7’si oran ile 15 yil ve Uzerinde oldugu
gorulmastir.

Tablo 2. Katilimcilarin demografik 6zellikleri

Cinsiyet Kadin 135 59,7 60,0
Erkek 90 39,8 40,0
Toplam 225 96,9 100
Eksik veri 1 4
Medeni Durum Evli 201 88,9 89,3
Bekar 24 10,6 10,7
Toplam 225 99,6 100
Eksik veri 1 4
Egitim Durumu Lisans 175 77,4 78,5
Yiksek Lisans 46 20,4 20,6
Doktora 2 ,9 ,9
Toplam 223 98,7 100
Eksik veri 3 1,3
Calistiginiz Alan Kamu Kurumu 216 95,6 96,9
Ozel Kurum 7 3,1 3,1
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Toplam 223 98,7 100
Eksik veri 3 1,3
Calisilan Kurum Anaokulu 7 3,1 3,2
ilkokul 105 46,5 47,9
Ortaokul 95 42,0 43,4
Diger 12 5,3 5,5
Toplam 219 96,9 100
Eksik veri 7 3,1
Gorev Yapilan Alan Ozel Egitim 62 27,4 28,8
Sinif Ogretmeni 64 28,3 29,8
Brans Ogretmeni 64 28,3 29,8
Diger 25 11,1 11,6
Toplam 215 95,1 100
Eksik veri 11 4,9
Sektorde Calisilan 0-5Yil 16 7,1 7,2
Siire 6-10 Yl 35 15,5 15,7
11-15vil 53 23,5 23,8
15 Yil ve Uzeri 119 52,7 53,4
Toplam 223 98,7 100
Eksik veri 3 1,3

4.5. Bulgular

Gahsmada kullanilan degisime direng Olgegine ve alt boyutlarina yonelik givenirlik
analizi yapilmistir. Analiz sonucunda elde edilen degerlere Tablo 3’te yer verilmistir.
Degisime Direng Olceginin Cronbach Alpha katsayisinin ,839 (a >,070) oldugu gériilmektedir
ve kullanilan 6lgegin glivenilir bir 6lgim araci oldugu soylenebilir (Kayis,2006).
Degisime Direng Olgeginin alt boyutlarina ait glvenirlik katsayilarinin ise Bilissel boyut ,731
Duygusal boyut ,820 ve Davranissal boyutun ,760 oldugu gorilmektedir.

Tablo 3. Olgeklerin giivenirlik analizi tablosu

Degisime Direng 15 ,839
Alt Boyutlar

Bilissel Boyut 5 ,731

Duygusal Boyut 5 ,820

Davranigsal Boyut 5 ,760

Arastirma sorularinin  degerlendirilmesi icin Pearson Korelasyon analizinden
yararlanilmistir. Degiskenlere ait yapilan korelasyon analizinde elde edilen degerlere Tablo
4’te yer verilmistir. Yapilan bu calismada demografik 6zellikler ile degisime direng arasinda
bir iliskinin oldugu dislintimektedir. Literatlirde yer alan ¢alismalar, bireylerin demografik
ozelliklerinin degisime karsi gosterdikleri direng davranisini etkiledigini ve bu degiskenlere
bagli olarak direncin siddetinin artip azabilecegini belirtmektedir (Ulgen ve Mirze,2013).
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Korelasyon analizi sonucunda Ogretmenlerin gorev yaptiklari kurumun tiri ile
degisme direng arasinda pozitif yonlu bir iliskinin oldugu gortlmastir (r = ,131, p=,053, p <
0,05) (Carver ve Nash, 2011). Bu iliskinin dizeyi ise 0,-0,29 arahginda zayif, 0,30-0,70
araliginda orta ve 0,70-1 araliginin mikemmel iligkiyi ifade ettigi bilinmektedir
(Cevahir,2020). Bu bakimdan ogretmenlerin gorev yaptiklari kurumun tiri ile degisime
direnc arasinda olusan iliskinin zayif diizeyde oldugu goérilmdistdr.

Helvaci ve arkadaslarinin (2013) yapmis oldugu bir calismada devlet okullarinda gérev
yapan egitimcilerin, 6zel okuldaki egitimcilere gore degisime diren¢ davranisinin daha fazla
oldugunu belirtmislerdir. Bu durumun nedeninin ise bireylerin veya orglitin kapasite
yetersizliginden kaynaklandigi belirtilmektedir.

Tablo 4. Degiskenler arasindaki korelasyon analizi

1.Gorev Korelasyon (r) 1
Yaptiginiz P
Kurum n 219
Korelasyon (r) | ,167 1
2.Calisilan Alan P ,013
n 218 223
3. Gorev Korelasyon (r) | ,178 | -,018 1
Yaptiginiz Alan P /009 1,790
n 213 215 215
. Korelasyon (r) | -,093 | -,070 | ,071 1
4.Sektorde
Cahigilan Suire P 721,295,300
n 218 223 215 223
Korelasyon (r) | ,083 | -0,93 | -,011 | -,099 1
5.Egitim P ,223 | ,169 | ,873 | ,142
n 218 222 214 222 223
6.Degisime Korelasyon (r) | ,131 ,012 ,032 ,056 | -,003 1
Direng P ,053 | ,858 | ,640 | ,404 | ,962
n 218 223 215 223 223 | 225
Korelasyon (r) | ,148 | ,016 | ,013 | ,128 | ,047 | ,790 1
7.Biligsel Boyut P ,029 | ,817 | ,855 | ,057 | ,484 | ,001
n 218 223 215 223 223 | 225
8.Duygusal Korelasyon (r) | ,165 | -,035 | ,108 | ,013 | ,000 | ,769 | 651 1
Boyut P ,015 | ,603 | ,114 | ,846 | ,996 | ,001 | ,001
n 223 223 215 223 215 | 223 | 225 225
Korelasyon (r) | ,065 | ,015 | -,026 | -,010 | -,030 | ,785 | ,408 | ,404 1
9.Davranigsal P ,342 ,829 ,700 | ,882 | ,654 | ,001 | ,001 | ,001
Boyut n 218 223 215 223 223 | 225 | 225 225 | 225
1: Calisilan Kurum, 2: Calisilan Alan, 3: Gorev Yaptiginiz Alan, 4: Sektérde Calisilan Siire,5 Egitim, 6:
Degisime Direng, 7: Bilissel Boyut, 8: Duygusal Boyut, 9: Davranissal Boyut
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Degisime direncin alt boyutlarindan, bilissel boyut ile 6gretmenlerin galistiklari kurum
arasinda zayif dizeyde, pozitif yonlu bir iliskinin (r = ,148, p =,029) oldugu gorilmektedir.
Ayrica bilissel boyut ve 6gretmenlerin sektorde galistiklari siire arasinda da zayif diizeyde,
pozitif yonla (r =,128, p =,057) bir iliskinin oldugu gorilmustir. Duygusal boyut ile iligki
oldugu gorilen demografik 6zellik ise egitimcilerin gorev yaptig kurumun tiri degiskenidir.
Bu iki degisken arasinda zayif diizeyde, pozitif yonli ( r = ,165, p = ,015) bir iligki
bulunmustur.

Egitim kurumlarinda gorev yapan 6gretmenlerin yasi, medeni durumu, sektérde
calismis olduklari sire, sahip olduklari kidem ve gorev yaptiklari alana bagl olarak meydana
gelecek degisime karsi bakis acilari ve direnc davranislari farkhilik géstermektedir. Ornegin;
egitimcilerin sektorde calistiklari siireye bagh olarak degisime karsi gosterdikleri direncin de
siddetinin arttigi soylenebilir. Uzun sire sektorde calisan bir 6gretmenin, alismis oldugu
kaltar, kurallar veya kullanilan yéntemlerin degismesine karsi glgli bir direng davranisi
gosterdigini belirtmektedir (Pritchard, 2010; Yenen, 2015).

Literatlirde Helvact (2013), Yenen (2015) ve Dalin (1993) tarafindan yapilan
¢alismalarda bu calismanin sonuglarina benzer sonuglar elde ettikleri gorilmustir.
Ogretmenlerin gérev yaptiklari kurumun tiirl, gérev yaptiklari siire, sahip olduklari kideme
gore degime karsi gosterdikleri direncin seviyesinin de etkileyecegini belirtmektedir.
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Sonug

Degisim, gliniimizde hem sosyal hem de o6rgitsel alanda g¢evreye ayak uydurmak
adina kaginilmaz faktér olarak ele alinmaktadir. Orgiitlerde degisimin etkili bir sekilde
uygulanmasi icin bir denge durumunun olusmasi gerekmektedir. Fakat bu denge kurumlar
tarafindan kolay bir sekilde elde edilememektedir. Orgiitte bulunan calisanlar, alstiklari
kurum kiltirinde farklihk olmasi, yeteneklerin degisim karsisinda yetersiz kalacagl,
ekonomik sikintilarla karsilasacagl disiincesi ve konumlarini kaybetme korkusunda dolayi
degisime karsi direng gostermektedir.

Orgutlerde calisanlar tarafindan olusan degisime direnc davranisi, dikkate alinmasi ve
onlenmesi gereken bir durum olarak degerlendirilmelidir. Bireyler agisindan degisime karsi
gelistirilen bu 6n yarginin nedeninin belirlenmesi, bu konuda galisanlara yonelik egitim ve
iletisim programlarinin gelistirilmesi, degisimin etkili bir sekilde ¢alisanlara aktarilmasi,
degisimle ilgili alinacak herhangi bir karar asamasina ¢alisanlarin dahil edilmesi direng
davranigini 6nleyebilecek stratejiler arasinda yer almaktadir (Gullik, 2022).

2019 doéneminde ortaya cikan Covid 19 salgini nedeni 6rgitsel sireclerde birden ¢ok
degisim meydana gelmistir. Bu durumdan en cok etkilenen sektoriin ise egitim kurumlari
oldugu bilinmektedir. Hizla yayilan bu salgin karsisinda egitim sisteminin elektronik ortama
aktarilmasi ile birlikte egitim kurumlarinda uygulanan birgok sistemde de degisim kaginilmaz
bir hale gelmistir. Bu durumda egitim kurumlarinda goérev yapan bireylerin mevcut
kapasitelerinin yetersiz kalmasi, uygulanacak yeni sisteme hakim olmamalari, alistiklari
diizenin degismesi gibi faktorlerin degisime yonelik direng davranisini meydana getirdigi
bilinmektedir (Aslan, Bal, Akbulut ,2022).

Egitim kurumlarinda gelisen diren¢ davraniglarinin, bu kurumlarda galisan bireylerin
sahip oldugu demografik 6zellikler ile de iliskili oldugu diisiinilmektedir. Ornegin; egitim
kurumlarinda meslektaslarina gére daha yiksek kideme sahip olan bir 6gretmenin alismis
oldugu kurum kiltirinin degismesine yonelik daha fazla diren¢ davranisi gosterecegi
bilinmektedir. Bu durumun yani sira egitimcilerin cinsiyetleri, gérev yaptiklari kurumun tar,
gorev yaptiklari alan, girmis olduklari ders saati ve sektérde gecirdikleri slireye bagh olarak
degisme karsi gostermis olduklari direncin seviyesinde artis ve azalma meydana gelmektedir
(Limon, 2020; Okar,2018; Kurt, 2010).

Bu ¢alismada farkli kurumlarda gorev yapan 6gretmenlerin demografik 6zellikleri ile
degisime diren¢ arasindaki iliskinin arastiriimasi hedeflenmistir. 226 6gretmenden elde
edilen verilerin analizi icin SPSS 22 programi kullaniimistir.

Elde edilen sonuglara gore 6gretmenlerin gérev yaptigl kurumun tird ile degisime
diren¢ arasinda zayif dizeyde, pozitif yonli (r = ,131, p = ,053) bir iliskinin oldugu
gorulmektedir. Calisilan kurumun tiri ve degisime direng 6lceginin alt boyutunu olusturan
bilissel direnc (r = ,148, p = ,029) ile de zayif dizeyde, pozitif yonli bir iliski elde edilmistir.
Ayrica bilissel direng ile 6gretmenlerin sektérde calistiklar sire arasinda da (r = ,128, p =
,057) zayif dizeyde ve pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir. Degisime direncin duygusal
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boyut ile de 6gretmenlerin gorev yaptiklari kurumun tiirii arasinda zayif diizeyde pozitif
yonli bir iliskinin oldugu gorilmektedir. (r=,165, p =,008)

Elde edilen sonuglar dogrultusunda, degisime direncin alt boyut olan davranissal
direng ile herhangi bir demografik 06zellik arasinda iliskinin olmadig goértlmustir. Bu
durumun nedeninin; egitimcilerin degisime karsi diren¢ gosterebilecek duygu ve diislinceye
sahip olmasina ragmen, bu direnci kurumsal kiltiirde bulunan kural ve prosedirlerden dolayi
davranisa donustiirmedikleri gorilmektedir. Calisanlarin gorev aldiklari bazi kurumlarda
bulunan kiltirin degisime karsi gosterilen direng davranisini engelledigi sdylenebilir.

Egitimcilerin demografik 6zelliklerine bagh olarak gosterdikleri bu direncin sebebini
literatlirde yapilan calismalar su sekilde aciklamaktadir. Kurumun ve 06gretmenlerin
kapasitesinin yetersiz kalmasi, is yukinin artacagl dislincesi, sektérde uzun sire calisan
ogretmenlerin kurum kiltiiriinde, alet veya techizatta, uygulanan kurallarda olusacak
degisimin negatif bir durum olarak algilanmasi seklinde ifade edilmektedir. Ogretmenlerin
sektorde gecirdigi sireye bagh olarak degisecek uygulamalarin zaman ve enerji kaybi
olusturacagi disiincesi de diren¢ davranisini olusturabilecegi belirtilmektedir (Helvaci,2013;
Dalin 1993).

Cahsmadan elde edilen sonuglara gore bireylerin demografik 6zelliklerin degisime
direncin bilissel ve duygusal boyutu ile iliskili oldugu soylenebilmektedir. Fakat bu bilissel ve
duygusal direncin galisanlar, tarafindan davranisa gecirilmedigi ve bu nedenle demografik
ozelliklerin degisime direncin davranissal boyutu ile iliskili olmadigl séylenebilir. Bu
¢alismanin siniri, farkli kurumlarda gorev yapan ogretmenlere yonelik nicel yontemler
kullanilarak geceklestirilmesidir. Sonraki calismalar igin egitim kurumlarinda gosterilen
degisime direng sebeplerinin nitel yontemler ile arastirimasinin etkili sonuglar
olusturabilecegi diistintilmektedir.
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