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YUKSEKOGRETIMDE NORM KADRO DEGISiKLIGIi SONUCU AKTORLERIN
BASA CIKABILME POTANSIYELININ DEGERLENDIRILMESI: BiR OLCEK
GELISTIRME CALISMASI

Evaluation of the Capacity Potential of Actors as a Result of Norm Staff
Change in Higher Education: A Scale Development Study

Adnan KARATAS
Salih Bértegine AVCI

Oz:

Son yillarda sayisi artan liniversitelerde istihdam edilecek akademisyenlerin kadro durumlari politika yapicilar
tarafindan tartisilir bir konu haline gelmistir. Yiiksek Ogretim Kurulu bu tartismalar ekseninde aldigi kararlar
dogrultusunda, 2 Kasim 2018 tarihinde norm kadro yédnetmeligini ¢ikarmistir. Bu ydnetmelikle birlikte
iiniversitelerin kadro sistemlerinde ciddi degisimler 6ngériilmiistiir. Universitelere bazi durumlarda kadro
sinirlamasi bazi durumlarda ise daha kolay kadro ihdas etme olanagi sunulmustur. Norm kadro ¢alismalari
bireyler nezdinde érgiitlerde yeniden yapilanma ya da érglitsel degisim stireci olarak algilanir ve buna bagl
bireysel tepkiler gelistirilir. Bu ¢calismada bir devlet (iniversitesinde ¢alisan akademisyenlerin YOK’(iin norm kadro
calismasi sonrasi ortaya ¢ikan algisal dederlendirmeleri ve basa ¢ikma potansiyelleri, unvanlara gére farkhliklar
ile birlikte gorgiil olarak incelenmektedir. Gelistiren yeni bir élgek yardimiyla elde edilen bulgular akademik
unvanin, bireylerin érglitsel dedisimle basa ¢cikma potansiyelleri lzerinde oldukca etkili yapisal bir faktér
oldugunu géstermektedir. Ayrica bu ¢alismada, arastirmadan elde edilen bulgular kavramsal ve yénetimsel
diizeyde degerlendirilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Dedisim, Norm Kadro, Degisimle Basa Cikma, Olgcek Gelistirme

Abstract:

In recent years, the number of academicians to be employed in universities has become an issue that can be
discussed by policy makers. The Council of Higher Education issued the norm staff regulation on 02.11.2018 in
line with the decisions taken in the context of these discussions. With this regulation, serious changes have been
envisaged in the cadre systems of universities. In some cases, universities were provided with the opportunity to
create a staff limitation and in some cases easier staffing. Norm staff work is perceived as a process of
restructuring or organizational change by individuals and organizations and individual reactions are developed
accordingly. In this study, the perceptual evaluations and coping potentials of academicians working in a state
university after the norm staff work of The Council of Higher Education are examined empirically. Findings
obtained with the help of a new scale developed show that academic title is a highly effective structural factor
on the potential of individuals to cope with organizational change. In addition, the findings of this study are
evaluated at the conceptual and managerial level.

Keywords: Organizational Change, Norm Staff, Coping with Change, Scale Development
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1. GIRIS

Universiteler uzun vyillar boyunca kendi baslarina yénetilmelerine izin verilmis ve
toplum tarafindan kosulsuz desteklenen kurumlar olarak kabul edilmistir. Ancak son yillarda
artik bu orgutlerin kendi baslarina birakildiginda verimsiz, kaynaklari israf eden ve topluma
katkilari belirsiz yapilanmalar olarak kabul edilmeye baslandigi gorilmektedir. Bu bakis
acisina dayali olarak yalnizca llkemizde degil diinya genelinde de Universitelerle ilgili
diizenlemeler giindeme gelmeye baslamistir (Onder ve Erdil, 2015). Ulkemizde son yillarda
sayisi 200’0 asan Universitelerin gelecegi ile ilgili belirsizliklerin giderilmesine yénelik olarak
Yiksek Ogretim Kurulu (YOK) tarafindan farkli yasal ve yénetsel diizenlemelerin yapildig
goriilmektedir. Bu diizenlemelerden biri de YOK’iin “Norm Kadro” diizenlemesidir.

Yeni Kamu Yonetimi yaklasimin kabulliinden bu yana kamu kurumlarinda yasanan
degisim ve donlsumlerde, kurumlarin yapisal ve sekli ozellikleri degismekle birlikte;
kurumlarin insan kaynaklarina olan bakis acilari da degismistir. insan kaynaginin kurumun
maddi anlamda en 6énemli kaynagi olarak gorilmeye baslamasi ile insan kaynagina yapilan
yatirimlarin artmasi bu degisimlerin basinda gelmistir. Bu anlamda norm kadro ¢alismalari
yapisi geregi orglitlerde insan unsurundan optimum dilizeyde yararlanmayl amaglamaktadir.
Orgiitsel yapilanma olarak da kabul edilebilen norm kadro diizenlemeleri genelde cevresel
degisimlere (bu degisimler icsel ya da dissal olabilir) uyum saglamak maksadiyla
yapilmaktadir. Sayilari giderek artan Universitelerde calisan akademisyenlerin durumu ve
uzun vadede akademisyen ihtiyaclarinin dengelenmesi maksadiyla tasarlanan norm kadro
dizenlemesi, farkh gruptan akademisyenin degerlendirmesine konu olmaya devam
etmektedir.

Orgiitsel degisimler bireyler nezdinde farkli algisal yorumlara dayali olarak bazen
desteklenip bazen de karsi durusa maruz kalmaktadir. Orgiitsel degisim ve diizenlemelere
yonelik destekler ya da karsi duruslar bireylerin farklilasan davranis degisikliklerini de
beraberinde getirmektedir. Ozellikle diizenleyici tedbirlerin bireysel diizeyde etkilerini
incelemek igin yeni kurumsalcilik yaklasimi; kurumsal dizeyde tasarlanan normlarin ve
yapisal diizenlemelerin s6z konusu aktorler Gzerinde etkiler gosterdigini iddia etmektedir.
Yeni kurumsalcihgin temel kabulli, “aktorler kurumsal cevrelerindeki uygulamalari kendi
beklentilerine uyarlayarak hareket ederler” seklindedir (Onder ve Erdil, 2015). Yiiksek
Ogretim Kurumlarinda uygulamaya konulan norm kadro yénetmeligi ile birlikte; kamu
kurumlarinda insan kaynagi yerlestirme ve terfilerde bir degisime gidilmistir. Yapilan
degisikligin kamu kaynaklarini etkin kullanmak ve kamu vyarari saglamak gibi genel
faydalarinin oldugu 6ne siriilmekle birlikte; bu degisimden dogrudan etkilenen aktorlerin
gorusleri de dikkate alinmalidir. Boylelikle yapilmak istenilen degisimin nasil algilandigi ve bu
degisim karsisinda bireylerin nasil hareket ettigi tespit edilmis olacaktir. Orgiitsel degisime
dogrudan maruz kalan bireylerin gorislerinin alinmasi ve bu bireylerin bakis acisiyla 6rgiitsel
degisimin degerlendirilmesi son donemde oldukca popiler hale gelmistir (Oreg ve Sverdlik,
2011; Oreg ve Goldenberg, 2015). Bireylerin orglitsel degisim karsisinda; sinizm, geri ¢cekilme,
direnc gosterme, kayitsiz kalma, destekleme ve degisime baghlk gibi davranislar
sergileyecekleri tespit edilmistir (Oreg ve dig., 2018: 66).

Bu ¢alisma kapsaminda norm kadro degisikliginden etkilenen akademik personelin bu
degisimle nasil basa ciktiklarina iliskin gorisleri, anket yontemiyle elde edilmistir. Elde edilen
bilgi ve bulgular dogrultusunda akademik personelin farkl unvanlarda, norm kadro
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degisimiyle nasil basa ¢ikmaya (ya da bunlara uyum saglamaya) calistigl, bunu yaparken
kendisinin yeteneklere ve yeterliliklere sahip olup olmadigi algisi ve bu degisimin bireylerin
belirsizlik ve stres algilarini nasil etkiledigi tespit edilmistir. Bu bulgular dogrultusunda
akademik unvan farkhhginin; belirsizlik, stres, olumsuz sonuglar, 6z yeterlilik ve degisimle
basa ¢cikma yéntemleri bakimindan farklihk meydana getirip getirmedigi incelenmektedir. Bu
¢alisma kapsaminda yapilan uygulama ile akademik unvanin, bireylerin 6rgitsel degisimle
basa ¢ikma potansiyelleri Gzerinde oldukga etkili yapisal bir faktér olduguna iliskin sonuglara
ulasilmis ve politika yapicilara 6nerilerde bulunulmustur.

2. ORGUTSEL DEGIiSiM, NORM KADRO DUZENLEMESI VE BIiREY UZERINDEKi ETKILERI

Degisim kavrami en basit ifadesiyle bir nesnenin, bir olgunun veya bir durumun zaman
icerisinde ayni kalmayarak farkh bir sekle veya yapiya birlinmesidir. Diger bir tanimiyla
degisim, herhangi bir seyi bir diizeyden farkh bir diizeye getirmektir. Bu tanima gore degisim,
bireylerin veya diger varliklarin vyerlerinin, bilgilerinin, yeteneklerinin vb. mevcut
durumlarindan farkli bir duruma getirilmesidir (Kogel, 2014: 784). Baska bir tanima gore ise
degisim planh ya da plansiz olarak, herhangi bir sistemin, silirecin, 6rgitin veya ortamin bir
durumdan baska bir duruma déniismesidir (Akyiliz, 2006: 2). Son olarak baska bir tanimda ise
degisim, bir orgltsel varligin zaman iginde yapi, kalite veya durumunda yasanan farkhliktir
(Van de Ven ve Poole, 1995: 512). Ozellikle 20.yy’in sonlarindan itibaren insan yasaminda,
orgltsel ortamda ve toplumsal hayatta kapitalizmin yeniden yapilanmasi ve déntisimuyle
birlikte ciddi degisimler ve donlsiimler yasanmistir. Yasanan bu degisimler gegcmis bireysel,
orgiltsel ve toplumsal bilgilerin kullanilamaz hale gelmesine yol actigindan dolayi; toplumsal
gercekligi anlamaya yonelik yeni bilgi arayislari ortaya c¢ikmistir (Saylan, 2006: 307).
Dolayisiyla toplumsal hayatin bir pargasi olan degisim, kiresel degisime ayak uydurmak adina
birey, nesne, olgu, 6rglit veya sistemin planli ya da plansiz olarak belli bir durumdan farkli bir
duruma gecmesi seklinde tanimlanabilir.

Degisim kavramindan yola cikilarak orgltsel degisim de 6rgitin, hayatta kalabilmek
amaciyla cevresinde meydana gelen degisikliklere karsi bir tepki olarak kendini
uyumlastirmasi seklinde tanimlanabilir. Bu konudaki alan yazinindaki tanimlara bakildiginda
ilk olarak orglitsel degisim, orgiltliin mevcut hedeflerine kolaylikla ulasabilmesine veya yeni
ve daha blylk hedeflere ulasabilmesine katki saglayan planli, siradan faaliyetlerin 6tesinde
yapilan 6zglin cabalar (Owens, 1995: 243) seklinde tanimlanmaktadir. Bir diger tanimiyla
orglitsel degisim orgitlerin yapisal olarak bulunduklari cevrenin gerekleri dogrultusunda
kendisini cevreyle uyumlu hale getirmesidir (Sabuncuoglu ve Tiz, 1998: 208). Baska bir
tanima gore oOrgltsel degisim, orgltlerin planli veya plansiz olarak yonetsel ve orgitsel
ozellikleriyle kiltlrel, teknolojik ve yapisal 6zellikleri gibi bir veya birden fazla 6zelliginin belli
bir durumundan farkli bir duruma gecmesidir (Eroglu, 1998: 127).

Degisim ve orgitsel degisim kavramlarinin tanimlarindan yola cikarak o6rgitsel
degisimin birincil amacinin cevreyle uyumlu hale gelmek oldugunu séyleyebiliriz. Orgiitleri
acik birer sistem olarak distundigimizde; cevre-6rgit iliskisinin Gzerinde durmak ve
cevrenin orgite sagladigl girdilerdeki bir degisimin 6rgitte de bir degisimim yasanmasini
gerekli kilmaktadir (Morgan, 1998: 51). Orgiitsel degisime neden olan faktorlerin 6rgiitiin
durumuna goére farkhlik gosterecegi kabullyle birlikte; orgltsel degisime neden olan
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etmenler 6rgit ici ve orgut disi faktorler olarak iki grupta incelenmektedir (Kreitner, Kinicki
ve Buelens, 2002: 541).

Orgiitsel degisimin dis kaynakl nedenleri; ekonomik kosullardaki degisimler, teknolojik
gelismeler, sektorel degisimler, yasal ve politik kosullarda degisimler, sosyo-kiltiirel
degisimler ve drgiitten beklentilerin degisimi vb. seklinde siralanabilir. Orgiitsel degisimin ic
kaynakli nedenleri ise; insan kaynaklarinda yasanan degisimler, ekonomik degisimler,
yonetsel degisimler vb. seklinde siralanabilir (Kreitner ve dig., 2002: 541).

Kamu kurumlarinda orgltsel degisim yukarida siralanan sebeplere bagh olarak
yasanabilmektedir. Kamu yénetimi alaninda 20.yy’in hakim gorisi olan Weberyen Biirokrasi
anlayisina tepki olarak ortaya ¢ikan Yeni Kamu Yonetimi anlayisi, kamu kurumlarinda
orglitsel degisim yasanmasinda Onci bir yaklasim olmustur. Kamu yonetimi alaninda
geleneksel yonetim anlayisina tepki ve alternatif olarak ortaya cikan Yeni Kamu Yonetimi
anlayisi 1980'li yillardan bu yana ekonomik, idari ve sosyal sistemlerin yeniden yorumlanmasi
ve donusturtlmesi gerekliligini ortaya cikarmistir (Bilgig, 2013: 40). Kamu yonetiminde
etkililik ve verimlilik saglamak amaci giden (Walsh, 1995: 13) bu yaklasim bircok kamu
kurumunda yapisal ve yénetsel olarak degisimin yasanmasini gerekli kilmistir. Ozellikle kamu
kurumlarinda insan kaynaklariyla ilgili olarak meydana gelen degisimler; kamuda personel
ydnetiminden insan kaynaklari yénetimi uygulamalarina gegisi gerekli kilmistir. Nitekim insan
Kaynaklari Yonetimi anlayisina gore galisanlarin birer maliyet girdisi olarak degil; 6rgutiin en
degerli kaynag olarak gorilmesi gerekmektedir (Canman, 2000: 57). Geleneksel kamu
yonetimi anlayisinda kamu calisanlari imtiyazh bir sekilde korunurken; yeni sistemle birlikte
personelin uzmanlik ve egitimine yatimlar artarken; verimsiz personelin sistem disarisinda
tutulmasi egilimi agirlik kazanmaktadir (Coskun, 2013: 56). Kamu kurumlari agisindan insan
kaynaklari yonetiminin bu ve buna benzer uygulamalarinin gecgerliligi tartismali olmakla
birlikte; genel egilimin bu yoénde oldugunu séylemek gerekmektedir.

“Yiksekogretim kurumlari  blinyesindeki birimler, ©6n lisans, lisans, lisansisti
programlar ve bunlarin niteligi ile 6grenci sayilari, ylksekégretim kurumunun egitim ve
ogretim faaliyetleri disinda yurittigu hizmetler dikkate alinarak 6gretim elemani norm
kadrolarini ve bunlarin kullanimina iliskin esaslari belirlemek” amaciyla 2 Kasim 2018
tarihinde devlet ylksekogretim kurumlarinda ©6gretim elemani norm kadrolarinin
belirlenmesine ve kullaniimasina iliskin yonetmeligi yayinlanmistir (Resmi Gazete, 2018). Bu
yonetmeligin akademisyenler tarafindan orgltsel bir diizenleme olarak algilanmasi sonucu
farkli tepkiler ve degerlendirmeler ortaya c¢ikmistir. Boyle bir orgltsel degisimin cesitli
sebeplere dayali olarak gerceklestirilmesi, orgltsel degisimin sonuglarinin da ¢esitli olmasina
yol acmaktadir. Ozellikle Universite érgitlerinin niteliginden dgrenci sayilarina, egitim ve
O0gretim disinda yuritilen hizmetlere kadar farkli yapisal faktorlerin galisanlarin algilari ve
davraniglari Gizerinde 6nemli etkiler dogurdugu kabul edilmelidir. Aktorlerin degisime ve yeni
dizenlemelere karsi verebilecekleri tepkileri genel olarak; kabul etme, kayitsiz kalma, pasif
direnc ve aktif direng olarak dort farkl sekilde inceleyebiliriz (Kolasa, 1979: 590). Bireylerin
orglitsel degisime karsi verebilecekleri bu dort genel durumdaki tepki davranislari Tablo 1’de
gosterilmistir.

Orgiitsel degisime dogrudan maruz kalan bireylerin gérislerinin alinmasi ve bu
bireylerin bakis acisiyla 6rgitsel degisimin degerlendirilmesi son dénemde oldukc¢a popliler
hale gelmistir (Oreg ve Sverdlik, 2011; Oreg ve Goldenberg, 2015). Bireylerin oOrglitsel
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degisim karsisinda; sinizm, geri ¢ekilme, direng gosterme, kayitsiz kalma, destekleme ve
degisime baglihk gibi davranislari sergileyecekleri tespit edilmistir (Oreg ve dig., 2018: 66).
Orgiitsel degisimin yol actig1 degisimlerden etkilenenlerin, bu degisimler karsisinda bir direnc
faktori olarak kalmamasi ve degisimi aktif sekilde desteklemesi, hem degisimin
gerceklesebilmesi hem de bireyin kisisel ¢ikarlari icin oldukga 6nemlidir. Nitekim bireylerde
orgutsel degisim karsisinda oncelikli olarak bilissel degerlendirmelerinin gergeklesmesi,
sonrasinda ise bu durumun bireyin davranislarina yansimasi beklenmektedir (Oreg ve dig.,
2018: 67).

Tablo 1. Orgiitsel Degisim Karsisinda Bireyin Genel Durumu ve Tepkileri

Bireyin Genel Durumu Bireyin Tepkileri

isteyerek yardimlasma arzusu

Yardimci olma

Yonetimin baskisi altinda yardimci olma
Pasif kalma

Kabul

Kayitsiz kalma

Hic ilgilenmeme

Yalnizca sOyleneni yapma
Ogrenmeme

Kayitsiz Kalma

Mumkin oldugu kadar yapmama
Yavaslatma

Bilerek yanhs yapma

Bozma

Pasif Direng

Sabote etme

Aktif Direng isten ayrilma

Kaynak: Kolasa, B. J. (1979). isletmeler igin Davranis Bilimlerine Giris (Cev.: K. Tosun, F. Aykar, T. Somay ve M.
Mentese). istanbul: Fatih Yayinevi. S: 590-591

Orgiitsel degisimle ilgili olarak bilissel degerlendirme, bireylerin olaylari ve bu olaylarin
kendileri Gzerindeki potansiyel etkileri degerlendirdigi bir slirectir (Folkman, Lazarus, Dunkel-
Schetter, ve dig., 1986). Bu degerlendirme, bireylerin karsilastigi olaylara cevap verilmesinde
ve eyleme gecilmesinde katki saglamaktadir. Lazarus (1991) iki tir bilissel degerlendirme
sureci tanimlamaktadir. Birincil degerlendirme, bireylerin orgitsel degisimin kendisiyle olan
iliskisini degerlendirdigi stire¢ iken; ikincil degerlendirme ise bireylerin orgltsel degisimle
basa ¢ikabilme ydntemlerinin degerlendirildigi siirectir (Lazarus, 1991). Orgiitsel degisimin
bilissel olarak degerlendirildigi bu sireclerden ilkinde; birey orgitsel degisimin kendi
hedefleriyle ne seviyede uyumlu olduguna ve bu degisimin birey igin nasil bir anlam
tasidigina bakmaktadir. ikincisinde ise bireyin orgiitsel degisimle miicadele edebilmesinde
(ya da ona uyum saglayabilmesinde) algiladigi kabiliyetler Gzerine odaklanilmaktadir (Oreg ve
dig., 2018: 73). ikincil degerlendirme orgiitsel degisimin kontrol edilmesi veya yeniden
degistirilmesi Gzerine odaklanmaktadir.

3. BIREYLERIN ORGUTSEL DEGIiSiMLE BASA CIKMA POTANSIYELLERi VE STRATEJILERI

Pek cok Ulkedeki kamu ve 06zel sektor kuruluslar, daha etkin ve rekabet¢i olma
cabasiyla; is stratejileri, yapilari ve personelinde biyik degisikliklere gitmektedir. Ancak ¢cogu
zaman bu degisimler, is kaybi, terfi edememe, isyerinde ve evde catisma ve c¢alisanlarin
psikolojik olarak zarar gérmesi gibi birtakim riskleri de beraberinde getirmektedir (Schweiger

443



ESBDER Yil/Year 2019- Cilt/Vol 12-Sayi/Issue 2-SS/PP.439-460

ve Denisi, 1991). Bu konuda yapilan bir¢cok akademik calismada orgitsel degisikliklerin;
¢alisanlarin islerinin dogasini, kariyer olanaklarini ve is arkadaslari ile olan iligkilerini
degistirdigi ve orglitteki gelecekleri konusunda endise ve belirsizlik meydana getirdigi
sonucuna ulasiimistir (Callan, Terry ve Schweitzer, 1994: 372). Dolayisiyla 6rgiitsel degisimin
bireyler Uzerindeki etkileri degerlendirilirken; orgitsel degisimin calisanlarda stresli bir
durum olusturacagl kabuliinden yola cikildigi gorilmektedir. Nitekim bireyin stresle basa
¢ikabilme kabiliyetleri ve bu konudaki potansiyellerinin orgutsel degisimin etkileriyle bireyin
basa ¢ikabilme potansiyelinin benzer nitelikte oldugunu diisinmemize yol agacaktir.

Orgiitsel degisimlerin calisanlar ve orta kademe yéneticilerin is yasamlarinda meydana
getirdigi radikal degisimle nasil uyum saglayabilecegi kimi zaman gérmezden gelinmektedir
(Judge ve dig., 1999: 107). Nitekim bu hususta “Orgitsel degisimle basa ¢ikma” olgusu
giindeme gelmektedir. Folkman ve digerleri (1986) degisimle basa ¢ikmayi, 6rglitte meydana
gelen gevresel veya igsel kaynakli degisimler karsisinda bireylerin, kisisel isteklerini azaltmaya
veya bu degisimle uyumlu hale getirmeye yonelik olarak biligsel ve davranigsal olarak ¢aba
gdstermesi seklinde tanimlamaktadir. Orgiitsel degisimle basa c¢ikmayla ilgili olarak, basa
¢ikma (miicadele etme) davranisinin hedefine dayanan ¢ asamal bir sire¢ 6nerilmektedir
(Latack, 1984: 299). Bu sireci su sekilde 6zetleyebiliriz:

Birinci asamada; orgltsel degisimin birey agisindan meydana getirdigi belirsizlik ve
stres durumu hakkinda harekete gecilmelidir. Bireyler, orgiitsel degisimin nedenlerini
dogrudan degistirmeye calisarak ya da durumla iliskilerini degistirmeye calisarak basa
cikabilirler. Ornegin, bir birey drgiitsel degisimin meydana getirdigi rol belirsizligi tarafindan
tetiklenen stres yasiyorsa, orgitin kendisinden beklentilerini 6grenmek icin yoneticilerine
danisabilir veya onlardan bilgi talep edebilir. Bir birey, meslektaslarin ¢elisen beklentileriyle
karsi karsiya kalirsa, tim beklentilerini uygun bir sekilde karsilamaya ¢alisarak veya kendisini
gecici veya kalici olarak stresli durumdan uzak tutarak basa ¢ikmaya calisabilir (Latack, 1984:
299).

ikinci asamada; durumun bilissel olarak yeniden degerlendirilmesi gerekmektedir. ilk
asama, degisime neden olan durumu veya bireyin degisimle olan iliskisini degistirmek
anlamina gelse de, bu ikinci bas etme asamasi, kisinin durumla ilgili dustincelerini
degistirmeyi temsil eder. Bilissel yeniden degerlendirme olarak adlandirilan (Lazarus, 1966)
bu strateji bir basa ¢ikma islevi goriir; ¢liinkii birey durumu ¢ok kot gériinmeyecek sekilde
yeniden degerlendirir. Ornegin, bireysel bir degerlendirmeyle birey, yasamis oldugu rol
belirsizligini yeniden degerlendirebilir, boylece isinde ne yapilmasi gerektigi konusunda daha
az endiselenir (Latack, 1984: 299).

Uclincli asamada; degisim kaynakl stres belirtilerinin yénetilmesi gerekmektedir. Stres
belirtilerinin yénetimi, bu belirtilerin dogrudan degistirilmesi girisimlerinden olusur. Ornegin,
egzersiz, gevseme egitimi gibi yontemler, duygusal ve fizyolojik stres belirtilerini hafifletmek
icin yaygin olarak kullanilan basa ¢cikma tekniklerinden bazilaridir (Latack, 1984: 299).

Bu l¢ asamadan da gorilebilecegi gibi basa cikma potansiyeli, bireylerin bir olayla
(6rgiitsel degisimle) basa cikma yeteneklerini belirler (Folkman ve Lazarus, 1985). Orgiitsel
degisimle basa c¢ikma, bireylerin ic ile dis cevre talepleri arasindaki bir etkilesim olarak
tanimlanan ve basa c¢ikma konusunda, bireylerin algilarinin incelendigi mesleki stres
literatlriinde yogun sekilde calisiimistir (Oreg ve dig., 2018: 76). Bireylerin algilanan basa
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¢ikma potansiyeli ile baglantili en tutarli ve 6nemli kaynaklardan ikisi sosyal destek ve kontrol
algilaridir. Her ikisi de strese eslik eden duygulara odaklanan daha pasif bir yaklasima karsi,
problem ¢dzmeye yonelik bir aktif basa ¢ikma yaklasimi icermektedir (Oreg ve dig., 2018:
78). Bu konularda yapilan c¢alismalara gore bireylere degisim sirecinde saglanan sosyal
destegin bireylerin benlik saygilarini ve 6z yeterliliklerini artirmaya yarayacagi ve dolayisiyla
orgitsel degisimle basa cikma potansiyellerini artiracagi sonucuna ulasiimistir (Bandura,
1982). Benzer sekilde, bireylerin degisim lzerinde algiladiklari kontrol, bireylerin i¢ kontrol
odagini gelistirerek basa ¢ikma potansiyelini arttirmaktadir (Folkman, 1984). Bdylelikle
calisanlar, baskalarini suglamak veya degisime ayak uyduramayacaklari yoniinde sikayet
etmek yerine, degisim slirecinde neler yapabileceklerine odaklanabilir (Callan ve dig., 1994).

Bireylerin orglitsel degisimle basa ¢ikma potansiyellerine bagl olarak belirledikleri
stratejiler farkli sekillerde karsimiza gikmaktadir. Stratejiler bireyin orgutsel degisim kaynakli
olarak ortaya c¢ikan belirsizlik algisi ile yasadigi strese bagh olarak farklilasmaktadir. Ortaya
cikan strese neden olan durumlari birey, aktif olarak onleyebilecegi, hafifletebilecegi veya
bunlara cevap verebilecegi sekilde bir dizi gizli ve acik davranis modelleri ile strateji haline
getirir  (McGrath, 1976). Aslinda stresle micadeleye (basa ¢ikmaya) yonelik olarak
olusturulan stratejilerin orglitsel degisimle basa cikmak icin de kullanilabilecegi
belirtilmektedir (Ashford, 1988: 21).

Orgiitsel degisimle basa ¢cikma stratejilerini teorik temelli ve uygulama temelli olarak iki
boyutlu olarak degerlendirebiliriz. Teorik temelli strateji olarak Folkman ve Lazarus (1985)
tarafindan degisim sureciyle ilgili birincil ve ikincil degerlendirmeler yapilmasi 6nerisinde
bulunan bilissel teori 6ne sirilmektedir. Uygulamaya yonelik olarak ise bireylerin bedenine
yonelik, zihnine yonelik ve davranisina yonelik olarak gesitli stratejilerin kullanilabilecegi 6ne
surilmektedir.

Orgiitsel degisimle basa cikabilmek amaciyla gelistirilen strateji siniflandirmalarindan
bir digerinde ise li¢ boyut bulunmaktadir. Degerlendirme odakli olan birinci stratejiye gore
birey, orgltsel degisimin meydana getirdigi durum karsisinda; kendi durumunu ve degisimin
etkilerini yeniden bilissel olarak degerlendirerek miicadele etmeye c¢alismaktadir. Problem
odakh olan ikinci basa ¢ikma stratejisine gore ise bireyler degisimin meydana getirdigi
durumun kendisi acgisindan problem olusturan faktorler Uzerine odaklanmakta ve bu
problemleri ¢6zmeye calismaktadir. Ornegin degisim sonucunda bilgi eksiklinin problem
olusturacaginin tespit edilmesi durumunda; birey bu acgigl kapatmak icin ¢abalayacak ve
kendini gelistirmeye c¢alisacaktir. Duygu odakli Gglinci strateji ise orgltsel degisimin
meydana getirebilecegi stres ve duygusal ¢oklintli durumunu iyilestirmeye odaklanmaktadir
(Moos ve Billings, 1982).

Orgiitsel degisimin birey zerindeki etkileri ve degisimle basa ¢ikmaya yénelik olarak
Onerilen stratejiler bitin olarak degerlendirildiginde; orglitsel degisimin meydana getirdigi
belirsizlik durumu ve bu duruma bagh olarak bireylerde meydana gelen stres, degisimle basa
cikma konusunun temelini olusturmaktadir. Ayrica degisimin meydana getirdigi belirsizligin
olusturabilecegi olumsuz durumlara karsi bireylerin algilari da 6énem kazanmaktadir. Diger
taraftan bireyin degisimle basa ¢cikma potansiyelinin olmasi da bliyik 6nem arz etmektedir.
Son olarak ise bireylerin degisimle basa cikabilmek amaciyla; degisimi bilissel olarak yeniden
tanimlamasi (olumlu tarafindan bakmasi), degisimi diisiinmeyerek ondan kagmak istemesi,
degisimi yonetebilmek icin bilgi talep etmesi ve degisim karsisinda yasayabilecegi duygusal
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gerilimleri baska bireylere anlatarak psikolojik olarak rahatlama istegi orgltsel degisimle
basa ¢lkabilmek amaciyla bireylerin yonelebilecegi faaliyetlerden bir kag¢l olarak
degerlendirilebilir (Ashford, 1988).

Orgiitsel degisimle basa c¢ikabilmek icin bireylerin kullanabilecegi stratejilerden
bazilarina yukarida yer verilmistir. Fakat bireylerin orgitsel degisme karsinda miicadele
edebilmesinde sadece uygulamaya yonelik olan miicadele stratejilerinin yani sira bireylerin
degisimle basa cikabilmesini saglayan temel kaynaklara da sahip olmasi olduk¢ca 6nemlidir
(Pearlin ve Schooler, 1978). Daha acik ifadesiyle bireylerin orgitsel degisim lGzerinde kontrol
olanaklarinin olmasi veya bu degisim konusunda 0z vyeterliliklerinin olmasi, bireylerin
degisimle basa ¢ikabilmeleri igin kullanabilecekleri bir diger Gnemli argimandir.

Sonug olarak ifade etmek gerekirse; ¢alisanlari 6rgltsel degisimin meydana getirdigi
stres ve belirsizlikle basa gikabilmeleri igcin degisimle miicadele edebilecegi kaynaklara ve
degisimle miicadele yontemlerine (degerlendirme, problem ve duygusal temelli) sahip
olmasi gerekmektedir. Bu calisma kapsaminda calisanlarin orglitsel degisimle miicadelede
hangi araclara daha fazla basvurdugu ve degisimle miicadele icin 6z yeterliliginin bireylerin
sahip oldugu orgitsel statlilere gore degisip degismedigi tespit edilmektedir. Dolayisiyla
arastirmanin temel hipotezleri su sekilde olusturulmustur.

H1: Orgiitsel dedisimin meydana getirdigi belirsizlik ve stres diizeyleri (olumsuz
durumlar) ¢alisanlarin akademik unvanina gére farkllik gbstermektedir.

H2: Orgiitsel dedisimle basa ¢ikmada gerekli olan &6z yeterlilik algisi ¢alisanlarin
akademik unvanina gore farklilik géstermektedir.

H3: Orgiitsel dedisimle basa ¢ikmada kullanilan yéntemler ¢alisanlarin akademik
unvanina gére farkhlik géstermektedir.

4. ARASTIRMANIN AMACI VE YONTEMI

Bu calisma Yiksek Ogretim Kurumlarinda uygulamaya konulan Norm Kadro
Yonetmeligine yonelik olarak akademisyenlerin algisal farkliliklara sahip olup olmadiklarini ve
bu degisim karsisinda nasil bir yontem izlediklerini degerlendirmeyi amaclamaktadir. Etik
kaygilar nedeniyle arastirma yapilan Universite ismi bu g¢alismada belirtiimeyecek ve
orneklemin belirlendigi tGniversite bir devlet Universitesi seklinde tanitilacaktir. Calisma anket
arastirmasina dayali olarak tasarlanmistir. Bu kisimda calismanin amaci ve ©6nemine
deginildikten sonra galismada kullanilan veri toplama yontemi ve veri toplama araci teorik ve
kavramsal katkilarla degerlendirilmektedir. Son olarak arastirma sonucunda elde edilen
bulgularin kavramsal ve uygulamaya doniik sonuclari degerlendirilmektedir.

4.1. Amaci ve Onemi

Bu calismanin temel amaci, norm kadro degisikligine yodnelik olarak akademik
personelin algisal farkliliklarini degerlendirmek ve bu degisim karsisinda akademik personelin
hangi bilissel veya davranissal yéntemleri kullandigini tespit etmektir. Orgiitsel degisime
genellikle yonetici gozliyle veya yapisal bir durum olarak bakilmasindan dolayi, ¢alisanlarin
degisime nasil tepki verdiginin tespiti yapilamamaktadir. Bu noktada calisanlarin degisime

446



ESBDER Yil/Year 2019- Cilt/Vol 12-Sayi/Issue 2-SS/PP.439-460

karsi gostermis olduklari aktif veya pasif direng davranislari, arastirmacilar tarafindan
incelenmistir (Lazarus, 1966; Folkman, 1984; Callan ve dig., 1994). Diger taraftan orgitsel
degisim karsisinda bir diren¢g gostermeyen c¢alisanlarin degisimi nasil karsiladigi ve bu
degisimle nasil miicadele ettikleri arastiriimasi gereken bir konu olma 6zelligi tasimaktadir.
Orgiitlerde bireylerin yasamis oldugu stresle ve belirsizlikle calisanlarin nasil basa ciktigiyla
ilgili bircok g¢alisma bulunmaktadir (Lazarus, 1966; McGrath, 1976; Moos ve Billings, 1982;
Folkman, 1984; Folkman, Lazarus, Dunkel-Schetter, ve dig., 1986; Ashford, 1988; Callan ve
dig., 1994). Ancak orgutsel degisimin calisanlar Uzerinde meydana getirecegi psikolojik
durumla ilgili olarak yapilan ¢alismalarin sinirli sayida oldugu tespit edilmistir (Oreg ve dig.,
2018). Ustelik ulusal literatiirde bu konuyla ilgili calismaya rastlanilamamistir. Bu sebepten
dolaytr bu calisma, hem orglitsel degisimin degisimden etkilenen birey goziinden
degerlendirilmesi, hem de konuda ulusal alan yazinina katki saglamasi bakimindan 6nem
tasimaktadir.

4.2. Veri Toplama Yoéntemi ve Olgek Gelistirme

Bu arastirmada bireylerin orgitsel degisime iliskin algilarinin tespit edilmesi ve
yukarida one sirilen hipotezlerin test edilebilmesi icin nicel verilerin toplanilmasi ve analizi
yontemi benimsenmistir. Bir devlet Universitesinde goérev yapan akademik personel,
arastirmanin hedef grubunu temsil etmektedir. Arastirmanin 6znesini teskil eden akademik
personele 4’(i demografik olmak Uzere toplamda 36 sorudan olusan anket yoneltilmistir. S6z
konusu anket ile asil arastirma uygulamasi yapilmadan once; arastirmanin evreni igerisinden
rastgele secilen kiiclik bir 6rneklem grubuyla (30 kisi) anketin 6n testi yapilarin kullaniimak
istenilen 6lcegin gecerlilik ve glvenilirlik dizeyleri tespit edilmistir. Ayrica konuyla ilgili
uzmanlara danisilarak, 6lcekler hakkinda bilgi alinmis ve 6lcekler revize edilmistir.

Calismaya konu olan degiskenleri 6lgmek amaciyla ulusal ve uluslararasi yayinlardan
hem kuramsal hem de arastirmaya dayali olan akademik yayinlar incelenmistir. Ulusal
yazinda konuyla ilgili olarak olgeklere rastlanmazken; uluslararasi yazinda orgutsel degisimin
stres ve belirsizligiyle basa ¢ikmak konulu olgeklerin varhgl tespit edilmistir (Pearlin ve
Schooler, 1978; Latack, 1984; McCrae, 1984; Folkman ve Lazarus, 1985; Folkman, Lazarus,
Dunkel-Schetter, ve dig., 1986; Callan ve dig., 1994; Judge ve dig., 1999). Konuyla ilgili bircok
teorik ve uygulamaya donik calisma degerlendirildikten sonra; bu calisma kapsaminda
kullanilmasi gereken en uygun 6lgegin Ashford (1988: 33-34) tarafindan hazirlanan olgek
oldugu sonucuna ulasilmistir.

Ankette toplamda 3 ana boyut ve bu boyutlara ait 9 alt boyutlu bir olcek
kullanilmistir. Olgegin birinci ana boyutu olan “Olumsuz Durum” boyutu érgiitsel degisimin
meydana getirdigi belirsizlige, olumsuz duruma ve strese iliskin katihmcilarin algilarini tespit
etmeyi amaclamistir. Bu boyut orgiitsel degisimle karsi karsiya kalan bireyin durumundan
etkilenip etkilenmedigine iliskin algilarini 6lcmektedir. Dolayisiyla orgitsel degisimle basa
cikmak istenmesi bireyin bu belirsizlikten ve olumsuz durumlardan ne kadar etkilendigine
bagl olarak degisecektir. Olumsuz durum ana boyutu; terfi kriterleri hakkinda belirsizlik,
performans kriterleri hakkinda belirsizlik, dedisimin etkileri hakkinda belirsizlik ve olumsuz
ciktilar olmak lizere dort alt boyuttan olusmaktadir.
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Olgegin ikinci ana boyutu bireylerin 6rgiitsel degisimle basa cikabilmek icin gerekli
yeterliligi kendilerinde gorip goremediklerinin belirlenmesi amaciyla tek boyutlu olarak
kullanilmistir. Bu boyutta bireylerin degisim sireciyle ilgili olarak 6z yeterliliklerinin tespit
edilmesi hedeflenmistir.

Olgegin Ugilincii ana boyutunda ise calisanlarin orgiitsel degisimle miicadele
edebilmelerinde kullanabilecekleri stratejiler (orgitsel degisime verilebilecek karsiliklar)
degerlendirilmistir. Bu boyut altinda bireylerin orglitsel degisim karsisinda; bilissel yeniden
tanimlama, bilissel kaginma, bilgi arama ve duygusal bosalma seklinde dort farkl stratejiden
hangisine/hangilerine agirlik verdikleri belirlenmeye calisiimistir. Bu son boyut igerisindeki
bilissel yeniden tanimlama ve bilissel kaginma alt boyutlari, yukarida ifade edilen biligsel
degerlendirme temelli stratejiler kapsaminda yer alirken; bilgi arama alt boyutu orgitsel
degisimin meydana getirdigi belirsizligi ortadan kaldirmaya yénelen, problem ¢6zme temelli
stratejiler kapsaminda ele alinmalidir. Son olarak duygusal bosalma alt boyutu ise bireylerin
orglitsel degisimin etkileri karsisinda, gelistirdigi duygusal temelli basa cikma stratejileri
icerisinde degerlendirilebilir (Ashford, 1988). Nitekim bu yontemleri kullanan bireyler
dogrudan orgutsel degisimi durdurmak gibi bir direnis icerisine girmekten ziyade degisimle
miicadele edebilecek ve degisime uyum saglayacak argiimanlari 6ne stirmektedir.

Anket sorularinin konunun 6ziinden sapmamasi ve sonuglarin dogru olabilmesi igin
dlcegin orijinal dili olan ingilizceden Tiirkgeye ve sonrasinda tekrardan ingilizceye cevrilerek
anlam kaymalarinin onlenmesi saglanmistir. Ayrica dil bilgilisi uzmanlarina danisilarak
Olgeklerin  kelime anlamlarinin oOtesinde gercek anlamlariyla Tirkgceye uyarlanmasi
saglanmistir. Ayrica yapilan 6n test ile katilimcilarin anket sorularina iliskin degerlendirmeleri
de gbz o6ninde bulundurularak; 6lcek sorularinin daha anlasilir hale gelmesi saglanmistir.
Anket sorulari 5'li Likert Olcegi (1-Kesinlikle Katilmiyorum...5-Kesinlikle Katiliyorum) seklinde
hazirlanmistir. Boylelikle bu ¢alisma kapsaminda kullanilacak anket sorulari elde edilmistir.

Nihai sekli verilen anket, arastirmacilar tarafindan ilgili Gniversitede gorev yapan
akademik personeli ile yliz ylize goriserek doldurtulmasi saglanmistir. Ankete verilecek
cevaplarin samimi, objektif ve amacina uygun olabilmesi icin hem anketi yapanlar tarafindan
katihmcilar dogrudan bilgilendirilmis hem de anket formuna c¢esitli uyarilar yazilarak
bilgilendirme yapilmistir.

Arastirmanin yapilmasi hedeflenen devlet iiniversitesinde Ogretim Gérevlisi, Arastirma
Gorevlisi, Doktor Ogretim Uyesi, Dogent Doktor ve Profesér Doktor unlarinda 2.597
akademik personelin ¢alistigl tespit edilmistir. Bu evrenden %95 glven dizeyinde bir
ornekleme hesaplamasi yapilarak 335 bireyle (Sample Size Calculator, 2018) anket
¢alismasinin yapilmasi hedeflenmistir. Ayrica analizler sonucunda dogru bulgular elde
edebilmek amaciyla tim akademik unvanlara sahip bireylere esit olarak ulasiimaya
calisilmistir. 350 anket kullanilarak calismanin  yapilmasi hedeflenmistir. Ancak
katihmcilardan geri donis oraninin disik dizeyde kaldigi veya toplanan anketlerinin
bircogunun kullanilmaya elverisli olmadigi icin toplamda 112 anket (zerinden analizler
yapimistir. Nitekim bu sonug, 6rneklemin evreni temsili agisindan %90 seviyesinin lzerinde
bir gliven diizeyine sahip oldugunu gostermektedir.

5. ELDE EDILEN BULGULAR
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Bu kisimda, érneklemin demografik 6zelliklerine iliskin frekans ve ylizde dagihimlarina,
anket sorularina verilen cevaplarin ortalama ve standart sapmalarina, arastirma kapsaminda
hazirlanan o6lgeklerin glivenilirlik ve gecerliligine iliskin olarak yapilan analizlere vyer
verilmistir. Ayrica bu ¢alisma kapsaminda one sirilen hipotezlerin test edilmesi amaciyla

cesitli farklihk analizleri yapilmistir.

5.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Bu arastirma kapsaminda katilimcilara demografik olarak 3 soru (cinsiyet, mesleki
deneyim ve akademik unvan) yoneltilmistir. Ayrica norm kadro degisimiyle ilgili bilgilerinin
olup olmadigina iliskin bir soruda yoneltilmistir. Tablo 2’de katilimcilarin demografik
ozelliklerine iliskin frekans dagihimlari ve ylizdeler gosterilmistir. Unvana gore degerlendirme
ve analiz yapilmasi planlamasina ragmen geri donilis alinan anketlerde 6gretim gorevlisi
sebebiyle,
degerlendirme 6gretim gorevlisi disindaki diger unvanlardaki akademik personel {izerinden

sayisinin  diger unvanlardaki akademik personel sayisindan az

olmasi

yapilmistir.
Tablo 2. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri
Demografik Ozellik Degisken N %
Norm Kadro Yénetmeligi ille ilgili Olarak Bilgi ~ Bilgisi Olan 75 67
Sahipligi Bilgisi Olmayan 37 33
L Kadin 48 42,9
Cinsiyet Erkek 64 57,1
1Yildan Az 4 3,6
1-5vil 23 20,5
Mesleki Deneyim 6-10 Yl 25 22,3
11-15Yil 20 17,9
16 Yil ve Uzeri 40 35,7
Ogr. Gér. 6 54
Ars. Gor. 32 28,6
Akademik Unvan Dr. Ogr. Uyesi 25 22,3
Dog. Dr. 24 21,4
Prof. Dr. 25 22,3

5.2. Arastirmada Kullanilan Olgekler ve Temel istatistiksel Sonuglar

Arastirmada kullanilan 6l¢cegin ana boyutlarinin, alt boyutlarinin ve oOlgekte yer alan
tim sorularin ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 3’de gosterilmistir.

Tablo 3. Olcek Faktorlerinin Temel istatistik Sonuglari

FAKTOR / iFADE Ort. Std.Sap.

A- Olumsuz Durumlar 3,44 0,91
A.1. Terfi Kriterleri Konusunda Belirsizlik 4,04 0,94

Bu degisiklikle birlikte terfilerin nasil yapilacagini gosteren kriterler net olarak ortaya 4,00 0,96
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konulmamistir.

Bu degisiklik kapsaminda benim yukselebilmem 6ngorilemeyen olaylara bagh gibi 4,00 0,97
gorinuyor.

Bu degisikligin akademik bagari saglayacagini disinmiyorum. 4,08 1,01
Bu degisiklikle birlikte bu kurumda ilerlemek igin ne yapilmasi gerektigi karmasik bir 4,06 0,97
hale gelmistir.

A.2. Performans Degerlendirme Konusunda Belirsizlik 3,93 0,87
Bu degisiklikle birlikte galistigim kurumda hangi performans davraniglarinin 3,96 0,89
odillendirilecegi konusu net degildir.

Bu degisiklikle birlikte isimi daha iyi yapabilmek i¢in ne yapmam gerektigi tam olarak 3,95 0,90
belli degildir.

Bu degisiklikle birlikte kendi birimimde degisen performans standartlari hakkinda gok 3,88 0,89
az bilgiye sahibim.

Bu degisiklikle birlikte performansimin nasil degerlendirilecegi tam olarak 3,91 0,90
aciklanmamistir.

A.3. Degisimin Etkileri Konusunda Belirsizlik 3,22 1,49
Bu yeniden yapilanma siireci, bu kurumda kariyerimde ne kadar ileriye gidebilecegimi 3,22 1,50
tahmin etmeyi zorlastirdi.

Bu yeniden yapilanma siireciyle bu kurumda ilerlemek i¢in ne yapilmasi gerektigini 3,23 1,51
bilmek zorlast.

Bu yeniden yapilanma siireci, bu kurumdaki gelecegim konusunda belirsizlik yaratti. 3,24 1,52
Bu yeniden yapilanma sirecinin beni nasil etkileyecegini hala tahmin edemiyorum. 3,21 1,48

A.4. Olumsuz Ciktilar 2,59 1,37
Bu degisimden dolayl maddi olarak zarar gorebilirim. 2,59 1,37
Bu degisimden dolay! isimi kaybedebilirim. 2,60 1,41
Bu degisimden dolayi benim yeteneklerim/bilgilerim 6nemsiz hale gelebilir. 2,57 1,36
B- Degisimle Bas Edebilme Yeterliligi 3,49 1,03
Bu degisim beni nereye gotiirirse ve neyle karsi karsiya getirse bile, eminim ki ben 3,53 1,04
bununla basa cikabilirim.

Bu degisimle birlikte benden talep edilen her seyi yapabilecegimi disliniyorum. 3,49 0,99
Bu degisim sonrasinda gérevimde iyi performans gosterebilecegimi distinliyorum. 3,50 1,07
Biraz uyum sirecine ihtiyacim olsa bile, bu degisim sonrasinda iyi performans 3,46 1,08
gosterecegimi dislinliyorum.
C- Degisimle Bas Etme Stratejileri 3,04 0,52
C.1. Bilissel Yeniden Tanimlama 2,11 0,93
Bu degisimi benim icin bir firsat olarak gérmeye calisiyorum. 2,12 0,95
Bu degisimin bana katki saglayacagini disiniyorum. 2,11 0,93
Bu degisimin hedeflerime ulasmami kolaylastiracagini disinidyorum. 2,10 0,98
C.2. Bilissel Kaginma 3,42 0,99
Mevcut isime odaklaniyorum ve bu degisimi olabildigince az diistinmeye calisiyorum. 3,44 1,06
Bu degisimin neleri etkileyecegini hi¢ distinmiiyorum. 3,41 1,01
Bu kurumdaki gelecegimle ilgili endiselerimi, dlislince ve enerjimi baska konulara 3,41 0,99
odaklayarak unutmaya galisiyorum.
Bu degisim slireci tamamlanana kadar onu gérmezden gelerek basa ¢ikmaya 3,43 1,00
¢alisiyorum.
C.3. Bilgi Arama 3,38 1,19
Bu degisimin ne yenilikler getirecegini anlamak igin bir¢cok yaziyi okuyorum. 3,39 1,19
Bu degisimin nasil uygulanacagiyla ilgili kendi kurumumdan bilgi almaya galisiyorum. 3,38 1,19
Bu degisimin etkileriyle ilgili olarak cesitli kaynaklardan bilgi arastiriyorum. 3,37 1,20
C.4. Duygusal Bosalma 3,26 1,25
Degisimin bana yonelik etkileriyle ilgili endise ve kaygilarimi benimle ayni pozisyonda 3,25 1,25

olanlarla paylagiyorum.
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Degisimin bana yonelik etkileriyle ilgili endiselerimi yakin is arkadaglarimla 3,26 1,25
paylasiyorum.
Degisimin bana yonelik etkileriyle ilgili endiselerimi is yeri disindaki arkadaslarimla veya 3,25 1,25

esimle paylasiyorum.

5.3. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik ve Faktor Analizi

Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgegin glivenilirlik analizi ve faktor analizi, olgekte
kullanilan alt boyutlar ézelinde yapilmistir. Olcek boyutlarinin giivenilirligi Cronbach Alpha
yontemiyle hesaplanmistir. Bu analizler sonucunda elde edilen bulgular Tablo 4’de
gosterilmistir. Kullanilan 6lgegin faktor analizine iliskin bulgular ise Tablo 5'de gosterilmistir.
Guvenilirlik analizi sonuglarinin  timinin 0,7 Uzerinde oldugu; dolayisiyla 6lgegin
glvenilirligine iliskin kaygilarin giderildigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica yapilan faktor analizi
sonuglarina gore o6lgegin faktér analizi sonucunun oldukg¢a iyi olduguna (KMO= 0,819 ve
Sig=0,000) ulasiimistir. Ustelik dlcekte yer alan ifadelerin faktér yiiklerinin diger faktérlerden
net bir sekilde ayrildigi ve kendi faktériine yiklendigi sonucuna ulasiimistir. Nitekim bu sonug
kullanilan gelistiriimeye ¢aligsilan 6lgegin, istatistiksel olarak anlamli oldugu ve sorunsuz
oldugunu gostermektedir. Boylelikle gelistirilen 6lgegin gegerlilik ve givenilirlige iliskin tim
kaygilar ortadan kaldirilabilmistir.

Tablo 4. Kullanilan Olgeklerin Givenilirlik Analizi Sonuglar

ANKET BOYUTLARI ifade Sayisi Giuvenilirlik (Cronbach Alpha (a))
Tiim Anket 32 0,861
A. Olumsuz Durum Boyutu 15 0,944

l. Terfi Belirsizligi 0,975
Il. Performans Belirsizligi 0,978

V. Olumsuz Ciktilar 0,993

4
4
Il. Etkilerin Belirsizligi 4 0,994
3
4

B. Oz Yeterlilik Boyutu 0,987
C. Basa Cikma Stratejileri Boyutu 13 0,722
l. Bilissel Yeniden Tanimlama 3 0,969
1. Bilissel Kaginma 4 0,983
I, Bilgi Arama 3 0,997
V. Duygusal Bosalma 3 0,996
Tablo 5. Kullanilan Olgceklerin Faktér Analizi Sonuglari
Boyutlar Faktor Yikleri
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Terfi Belirsizligi
Terfi_1 -,076 ,221 ,920 -,030 ,129 ,040 ,138 ,078 ,012
Terfi_2 -,099 ,310 ,850 -,044 ,228 ,105 ,122 ,114 -,024
Terfi_3 -,119 ,246 ,896 -,022 ,209 ,026 ,094 ,075 -,097
Terfi_4 -,092 ,207 ,905 -,117 ,159 ,014 ,136 ,125 -,035

Performans Belirsizligi
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Perform_1 -,059 ,927 ,208 ,001 ,136 ,074 ,052 ,084 -,105
Perform_2 -,018 ,933 ,223 -,019 ,126 ,084 ,067 ,065 -,039
Perform_3 -,062 ,913 ,230 -,026 ,090 -,002 ,107 ,078 -,028
Perform_4 -,025 ,935 ,208 -,031 ,092 ,075 ,120 ,031 -,031
Etkilerin Belirsizligi

Etki_1 -,259 ,186 ,283 ,039 ,792 ,217 ,232 ,208 -,180
Etki_2 -,267 ,191 ,277 ,031 ,783 ,207 ,258 ,211 -,184
Etki_3 -,290 ,181 ,283 ,041 ,776 ,223 ,198 ,227 -,191
Etki_4 -,251 ,179 ,288 ,059 ,788 ,219 ,214 ,223 -,179
Olumsuz Ciktilar

Olumsuz_1 -,280 ,104 ,157 ,018 ,228 ,193 ,192 ,837 -,226
Olumsuz_2 -,277 ,118 ,154 -,008 ,241 ,218 ,211 ,825 -,191
Olumsuz_3 -,272 ,096 ,151 -,003 ,216 ,190 ,223 ,833 -,236
0Oz Yeterlilik

Yeterlilik_1 ,918 ,004 -,074 ,015 -145  -061  -121  -,195 ,190
Yeterlilik_2 ,920 -,061 -,106 ,038 -,194 -,060 -,118 -,114 ,184
Yeterlilik_3 ,921 -,039 -,101 -,023 -,174 -,059 -,076 -,149 ,221
Yeterlilik_4 ,928 -070 -098 -044 -151 -104 -042 -188 ,156
Biligsel Yeniden Tanim

Bilissel_1 ,342 -,115  -,045 -045  -173  -130 -208 -291 ,806
Biligsel_2 ,335 -082 -051 -068 -152 -184  -238 -242 ,820
Biligsel_3 ,283 -,040 -,039 ,028 -217 -08  -241  -123 ,849

Biligsel Kaginma

Kaginma_1 ,005 -,017 -,058 ,947 ,027 ,027 ,028 ,005 ,021
Kaginma_2 -,016 -,009 -,023 ,980 ,011 ,037 ,020 ,003 -,021
Kaginma_3 -,002 -,024 -,041 ,982 ,011 ,014 ,067 -,003 -,036
Kaginma_4 -,006 -,018 -,042 ,985 ,043 ,041 ,020 ,009 -,022
Bilgi Arama
Bilgi_1 -,101 ,073 ,046 ,040 ,167 ,941 ,144 ,150 -,110
Bilgi_2 -,081 ,067 ,054 ,046 ,162 ,947 ,166 ,139 -,093
Bilgi_3 -,069 ,068 ,046 ,041 ,157 ,950 ,169 ,139 -,095
Duygusal Bosalma
Duygu_1 -,123 ,131 ,199 ,074 ,229 ,196 ,854 ,208 -,226
Duygu_2 -,121 ,136 ,181 ,066 ,222 ,217 ,861 ,191 -,222
Duygu_3 -,158 ,156 ,185 ,054 ,219 ,228 ,842 ,191 -,236
Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) Orneklem Olgiim Deger Yeterliligi 0,819
Bartlett Testi Ki-Kare 7745,982
Df 496
Sig. 0,000

5.4. Hipotezlerin Test Edilmesi

Hipotez testlerinde farkhlik analizlerinin yapilmasina

gecilmeden once verilerin

dagihminin parametrik veya parametrik olmayan testlerden hangisine uygun oldugunun
degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu sebeple normal dagilim testlerinin yapilmasina karar
verilmistir. Bu sebeple verilerin normal dagilima uygunlugunu test etmek amaciyla SPSS
programi kullanilarak, Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testlerinin yapilmistir. Tablo
6’da bu testlerin sonuclarina yer verilmistir. Ancak bu testler sonucunda elde edilen
bulgulara goére verilerin normal dagihima uygun olmadigi sonucuna ulasilmistir. Nitekim
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“Sig.”(p) degerinin 0,001’den blyiik bir deger almasi durumunda verilerin normal dagildigini
soyleyebiliriz (Lorcu, 2015: 103).

Tablo 6. Normal Dagilim Testlerinin Sonuglari

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Terfi ,242 112 ,000 ,842 112 ,000
Perform ,228 112 ,000 ,889 112 ,000
Etki ,207 112 ,000 ,859 112 ,000
Olumsuz ,180 112 ,000 ,881 112 ,000
Yeterlilik ,196 112 ,000 ,922 112 ,000
Biligsel ,184 112 ,000 ,882 112 ,000
Kaginma ,253 112 ,000 ,900 112 ,000
Bilgi ,251 112 ,000 ,888 112 ,000
Duygusal ,186 112 ,000 ,907 112 ,000

Verilerin normal dagilima uygun olmadigl sonucuna ulagildigindan dolay hipotezlerin
test edilmesinde parametrik olmayan analiz yontemlerinin kullaniimasi tercih edilmistir.
Dolayisiyla Kruskal Wallis testi ile ikiden fazla ana kitlenin ortalamalarinin karsilastiriimasi
yoluna gidilmistir.

ilk olarak H1 hipotezi test edilmistir. Yapilan Kruskal Wallis testi sonucuna gére %99
glven dizeyinde akademik personelin unvanina goére anlaml bir farklilk (p<0,001)bulundugu
tespit edilmistir. Tablo 7’de tim farklilik testlerinin sonuglari gosterilmistir.

H1 hipotezinin dogrulanmasinin devaminda “Olumsuz Durum” olarak isimlendirdigimiz
faktorin alt boyutlarinin analiz edilmesi gerekliligi hissedilmistir. Bu dogrultuda H1la seklinde
isimlendirebilecegimiz ilk alt hipotez (Orgiitsel degisimin meydana getirdigi terfi kriterleri
hakkinda belirsizlik, calisanlarin akademik unvanina gore farkliik gostermektedir) ayni
yontemle test edilmistir. Tablo 7’de gésterilen sonuglar dogrultusunda Orgiitsel degisimin
terfi konusunda meydana getirdigi belirsizlik bireylerin akademik unvanlarina gére %99
gliven dizeyinde anlamli  bir farkhliga sahiptir. Benzer olarak H1lb seklinde
isimlendirebilecegimiz ikinci alt hipotez olan “Orglitsel degisimin meydana getirdigi
performans kriterleri hakkinda belirsizlik, calisanlarin akademik unvanina goére farkhlik
gostermektedir” ayni yontemle test edilmistir. Tablo 7’de gdsterilen sonuglar dogrultusunda
orgltsel degisimin performans degerlendirmesi konusunda meydana getirdigi belirsizlik,
bireylerin akademik unvanlarina gére %99 guven dizeyinde anlamli bir farkliiga sahiptir.
Ugiincii alt hipotezi olan (H1c) érgiitsel degisimin bireylerin kariyerleri ve kisisel beklentileri
yoninde nasil etkiledigi, %99 gilven dlizeyinde akademik unvanlara gore farklilik
gostermektedir. Son olarak H1d hipotezinin de akademik unvanlara gére anlamli bir farkliliga
sahip oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla hem H1 hipotezi hem de bu hipotezin 6ziinde yer
alan alt boyutlardan olusan dort alt hipotez de kabul edilmistir.

H2 hipotezinin (Orgiitsel degisimle basa c¢ikmada gerekli olan 6z yeterlilik algisi
calisanlarin akademik unvanina gore farkhilik gostermektedir) test edilmesinde; arastirma
kapsaminda kullanilan anketin “Oz Yeterlilik Algisi” boyutu kullanilmistir. Yapilan analiz
sonucunda orgltsel degisimle basa cikmada gerekli olan 6z yeterlilik algisinin akademik
personelin unvanina goére %99 gliven diizeyinde anlamli bir farklihk gosterdigi sonucuna
ulasilmistir.
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Son olarak H3 hipotezinin (Orgiitsel degisimle basa c¢ikmada kullanilan yéntemler
calisanlarin akademik unvanina gore farkhlik gostermektedir) test edilebilmesi igin
“Degisimle Basa Cikma Stratejileri” olgeginden faydalaniimistir. Yapilan analiz sonucunda,
orgutsel degisimle basa ¢ikmak igin kullanilan yontemlerin, akademik unvana gore %99
glven dizeyinde anlamh bir farkhlik gosterdigi tespit edilmistir. H3 hipotezinin
dogrulanmasinin yani sira bu hipotezin test edilmesinde kullanilan faktorin alt boyutlarinda
da ayni durumun gecerli olup olmadigi test edilmistir. Nitekim H3 hipotezinin dort ayri alt
hipotezi olarak kabul edebilecegimiz hipotezlerin tamami kabul edilmistir (Tablo 7).Sonug
olarak bu calisma kapsaminda 6ne siirlilen Ug¢ hipotezin lg¢l de dogrulanmis ve ayrica bu
hipotezlerin alt hipotezleri de dogrulanmistir.

Tablo 7. Kruskal Wallis Testlerinin Sonuglari

Anket Boyutlari Unvan N Sira Ort. Ort. X? df P(Sig.)
Ogr. Gor. 6 71,58 3,88
Ars. Gor. 32 91,17 4,38
A-) Olumsuz Durum Boyutu Dr. Ogr. U. 25 53,98 3,39 66,235 4 0,000
Dog. Dr. 24 41,75 3,08
Prof. Dr. 25 25,18 2,54
Ogr. Gor. 6 66,25 4,37
Ars. Gor. 32 74,58 4,57
A.1- Terfi Belirsizligi Dr. Ogr. U. 25 51,46 3,92 20,986 4 0,000
Dog. Dr. 24 55,75 4,11
Prof. Dr. 25 36,78 3,33
Ogr. Gor. 6 70,25 4,37
Ars. Gor. 32 69,36 4,30
A.2- Performans Belirsizligi Dr. Ogr. U. 25 54,38 3,78 12,465 4 0,014
Dog. Dr. 24 54,02 3,49
Prof. Dr. 25 41,24 3,55
Ogr. Gor. 6 65,58 3,75
Ars. Gor. 32 90,02 4,68
A.3- Etkilerin Belirsizligi Dr. Ogr. U. 25 55,20 3,27 62,372 4 0,000
Dog. Dr. 24 42,31 2,60
Prof. Dr. 25 26,34 1,79
Ogr. Gor. 6 67,92 3,05
Ars. Gor. 32 86,78 3,95
A.4- Olumsuz Ciktilar Dr. Ogr. U. 25 58,34 2,62 54,086 4 0,000
Dog. Dr. 24 37,40 1,75
Prof. Dr. 25 31,50 1,50
Ogr. Gor. 6 46,67 3,20
Ars. Gor. 32 31,02 2,67
B-) Oz Yeterlilik Boyutu Dr. Ogr. U. 25 62,34 3,75 33,330 4 0,000
Dog. Dr. 24 67,98 3,85
Prof. Dr. 25 74,62 4,30
Ogr. Gor. 6 55,67 3,04
Ars. Gor. 32 69,52 3,27
C-) Basa Cikma Stratejileri Boyutu  Dr. Ogr. U. 25 74,40 3,32 28,527 4 0,000
Dog. Dr. 24 44,15 2,88
Prof. Dr. 25 34,00 2,63
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Ogr. Gér. 6 37,75 1,61
Ars. Gor. 32 32,58 1,43
C.1- Bilissel Yeniden Tanimlama Dr. Ogr. U. 25 58,86 2,18 34,827 4 0,000
Dog. Dr. 24 72,60 2,58
Prof. Dr. 25 73,80 2,58
Ogr. Gor. 6 34,33 2,58
Ars. Gor. 32 67,31 3,74
C.2- Bilissel Kaginma Dr. Ogr. U. 25 61,10 3,57 11,065 4 0,026
Dog. Dr. 24 55,27 3,37
Prof. Dr. 25 44,56 3,14
Ogr. Gor. 6 66,83 3,83
Ars. GOr. 32 69,80 3,87
C.3- Bilgi Arama Dr. Ogr. U. 25 70,00 3,92 25,739 4 0,000
Dog. Dr. 24 42,75 2,83
Prof. Dr. 25 36,70 2,64
Ogr. Gor. 6 79,08 4,16
Ars. GOr. 32 77,88 4,05
C.4- Duygusal Bosalma Dr. Ogr. U. 25 65,82 3,64 43,813 4 0,000
Dog. Dr. 24 41,21 2,73
Prof. Dr. 25 29,08 2,16

6. TARTISMA VE SONUC

Yiiksek Ogretim Kurumlarinda uygulamaya konulan norm kadro yénetmeligi ile birlikte
Universitelerin akademik personel istihdami politikalarinda ve istihdam sekillerinde gesitli
degisimler ongorilmuistir. Norm kadro degisikligi ile yapilan en onemli degisiklik,
Universiteler blnyesindeki bolimlerin 6gretim Uyesi sayilarinda belli sinirlamalara gidilmesi
olmustur. Universitelerin sifatlarina (arastirma Universitesi, belli alanda uzman iniversite ve
normal Universiteler) goére bolimlerin her bir anabilim dalinda gérev alabilecek azami
o6gretim Uyesi sayilari belirlenmistir. Bu arastirmanin yapildigi Giniversite, normal lniversiteler
arasinda sayilan Universitelerden biri olmasi sebebiyle; bélim biinyesindeki her bir anabilim
dalinda en fazla iki 6gretim Uyesinin gorev alabilmesine olanak saglanmistir. Ancak bu
yonetmeligin uygulamaya konulmasindan 6nce, bu azami sayinin lizerinde 6gretim Uyesine
sahip olan anabilim dallarindaki akademik personelin bu yonetmelikten etkilenmeyecegi,
yonetmelikle glivence altina alinmistir. Dolayisiyla yeni atamalarda veya terfilerde, norm
kadro yonetmeligi degisiminin etkilerinin gorilmesi daha kolay olacaktir. Bundan dolayi
norm kadro degisikliginden Prof. Dr. unvanina sahip olanlar disindakilerin dogrudan
etkilenebilecegi 6n goriisiinde bulunabiliriz. Nitekim boyle bir degisikligin akademik olarak
Ust seviyelere dogru gecislerde belirsizliklerin ve bireylerin kaygilarinin artmasi beklenebilir.
Yapilan bu degerlendirmelere bagl olarak yapilan bu calisma kapsaminda elde edilen
bulgular da s6z konusu iddialari destekler nitelikte olmustur.

ilk olarak norm kadro degisikliginin meydana getirecegi belirsizlik, stres ve olasi
kayiplarin dikkate alindigi “Olumsuz Durum” boyutunun bireylerin akademik unvanlarina
gore farklihk gosterdigi tespit edilmistir. Arastirmanin temel sinirliliklarindan biri olan
orneklem icerisine yeterli sayida 6gretim gorevlisinin dahil edilememesi sebebiyle; diger
unvanlar dikkate alinarak yorum yapilmasinda fayda vardir. Nitekim olumsuz durum boyutu
olarak adlandirilan birinci ana boyuta iliskin bireylerin algilarinin ortalamalari dikkate
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alindiginda; Arastirma Gorevlisinden Profesér Doktora dogru belirsizlik, stres ve olasi
kayiplara iliskin algilarin dislik diizeyde kaldigi goriilmistir. Dolayisiyla bu sonug, yukarida
belirtilen 6ngoriide hakhlik payinin oldugunu gostermistir. Birinci ana boyutun alt boyutlar
itibariyle yeniden bir degerlendirme yapildiginda ise akademik unvana gore bu faktorlerde
farkhliklarin oldugu sonucuna ulasilmistir (Tablo7). Arastirma kapsaminda yapilan Kruskal
Wallis testi sonuglarina gore calisma kapsaminda test edilen ilk degiskenin dort alt
boyutunun da akademik unvan bakimindan farkliliklara sahip oldugu gorilmektedir. Ana
boyuttaki sonuclara benzer olarak akademik unvan yiikseldikce; bireylerin terfi konusunda,
performans degerlendirmesi konusunda, degisimin olasi diger etkileri konusunda ve
degisimin maddi etkileri konusunda belirsizlik veya stresli bir durum yasamadigi sonucuna
ulasiimistir. Dolayisiyla norm kadro degisikliginin istihdam glivencesi ve terfi konusunda alt
kademe unvana sahip akademisyenlerde olumsuz bir algi yaratmistir.

Orgiitsel degisimle basa cikma icin bireylerin sahip olmasi gerektigi diisiiniilen
(Ashford, 1988); 6z yeterlilik boyutuna iliskin algilarin akademik unvana goére farkliliklarinin
analiz edilmesi sonucunda anlamli bir farkhligin varligina rastlanmistir. Bu boyut altinda
bireylerin degisimin etkilerini kolayca tolere edebilecek yetenek ve yeterlilikleri kendilerinde
gorip goremedikleri konusu arastirilmistir. Ayrica bireylerin oOrgutsel degisim ne gibi
yenilikler getirirse getirsin bu duruma kolayca uyum saglayabilecekleri de arastiriimak
istenmistir. Elde edilen bulgulara gore akademik unvanin yilkselmesiyle bireylerin 06z
yeterlilik algilarinin da yikseldigi gordlmistir. Alt kademe unvanlara sahip olanlara dogru
bireylerde degisim kendilerine yonelik olumsuz etkilerinden kurtulma giici bulamadiklari
sonucuna ulasiimistir. Ancak bu sonuca farkli bir bakis agisi ile bakilacak olursa; norm kadro
yonetmeliginin dogrudan terfileri sinirlayici bir 6zelliginin olmasi, bireylerin boyle bir algiya
kapilmalarina neden olmus olabilir.

Uglincli boyut olan basa ¢cikma stratejilerinin altinda ise akademik personelin norm
kadro degisimi ile nasil basa ¢ikamaya calistiklari sorusuna cevap aranmistir. Ayrica akademik
unvanlarin bu yéntemlerinden hangisine basvuruldugu konusunda farkhlik yarattigi 6ne
sirilmustir. Nitekim yapilan farkhlik analizleri sonucunda akademik unvanin o6rgitsel
degisimle basa ¢itkma yontemlerinde anlamh bir farkhilik olusturdugu sonucuna ulasiimis ve
bu iddia dogrulanmistir. Bu faktori alt boyutlari itibariyle incelendigimizde ise daha ayrintili
sonuclar elde edilmistir. ilk olarak &rgiitsel degisimi bireylerin bilissel yeniden tanimlama
yaparak basa c¢ikmaya c¢alismasi stratejisini akademik unvan ylkseklikce daha fazla
kullanildigl goérilmastir. Bu boyut altinda degisimin bireyler tarafindan bir krizden ziyade
firsat olarak gorilip gorilmedigi degerlendirilmistir. Nitekim alt akademik unvanlarin bu
degisimi bir firsat ya da hedeflerine katki saglayacak bir degisim olarak gérmedigi sonucuna
ulasiimistir.

Orgiitsel degisimle basa cikma stratejilerini konu edinen liclincii boyutun diger alt
boyutlari olan bilissel kaginma, bilgi arama ve duygusal bosalma yontemlerinin, akademik
unvan yukseldikce daha az kullanildigl sonucuna ulasilmistir. Nitekim degisimden dogrudan
etkilenen ve olumsuz etkilenen alt kademe unvanlardaki bireylerin daha fazla bilgi arayisi
icerisine girerek degisim etkilerinden kurtulmaya calismasi beklenen bir sonuctur. Ayrica alt
kademe akademik personelin ylikselmesinde liyakat esaslarini dikkate almayan bu
degisikligin, bireyler tarafindan akademik calismalarini engellememesi adina gérmezden
geldigi ya da (zerinde sirekli diisinmedigi sonucuna ulasiimistir. Dolayisiyla degisimin
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olumsuz etkilerine maruz kalan bireylerin, akademik katkisi olmayacagini duslindikleri
degisimin kendilerini akademik olarak daha fazla etkilemesini énlemek adina gérmezden
geldigi sonucu ortaya ¢ikmistir. Son olarak norm kadro degisiminin yarattigi belirsizlik ve
stres durumuyla basa ¢ikmaya ¢alisan bireylerin kendileriyle ortak paydada ver alan kisilerle
ve aileleriyle bu konuyu daha fazla tartisarak ¢oziim yollari aradigl sonucuna ulasiimistir.
Orgiitsel degisime iliskin olarak duygusal olarak yasanilan diger bireylere aktarilmasi
bireylerin psikolojik olarak rahatlamalarina yol agacagindan hareketle bdyle bir davranig
sergilendigini Oone silrebiliriz. Nitekim bu orgitsel degisimin alt kademe unvana sahip
bireyleri ve onlarin ailelerini, maddi ve manevi olarak etkileme olasiliginin yiksek olmasi, bu
bireylerin duygusal olarak yasadigi stresli durumu diger bireylerle tartisarak Ustesinden
gelemeye calistigini soyleyebiliriz.
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EXTENDED SUMMARY
In recent years, the number of academicians to be employed in universities has become an
issue that can be discussed by policy makers. The Council of Higher Education issued the
norm staff regulation on November 2, 2018 in line with the decisions taken in the context of
these discussions. With this regulation, serious changes have been envisaged in the cadre
systems of universities. In some cases, universities were provided with the opportunity to
create a staff limitation and in some cases easier staffing. As a matter of fact, this change has

created a new road map especially for the lower levels of academic staff.

Norm staff work is perceived as a process of restructuring or organizational change in
organizations and individual reactions are developed. In this study, the perceptual evaluations
and coping potentials of academicians working in a state university after the norm staff work
of The Council of Higher Education are examined empirically. Findings obtained with the
help of a new scale that develops indicate that academic title is a highly effective structural

factor on the potential of individuals to cope with organizational change.

The aim of the study was to determine the cognitive and behavioral positions of academicians
in the face of organizational change by using questionnaire method. For this reason, the scale
used in the international literature on coping with organizational change has been adapted to
be applied in our country by taking cultural relativity into consideration. Various preliminary
tests of this scale were performed; concerns about reliability and validity have been
eliminated. The scale was applied to academic staff working in a public university. The
survey was applied to the academicians working in the university considering the distinction

of title. Therefore, a certain degree of academic participation in all titles was ensured.

The data obtained within the scope of the research were analyzed using the SPSS program
within the framework of hypotheses. In these analyzes, it was tested whether the title factor
caused a difference in the methods of coping with organizational change. For this purpose,
Kruskal Wallis test was performed and hypotheses were tested. According to the results, the
title factor causes a significant difference in the attitudes of individuals and the methods of

coping with this change in the face of organizational change.
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