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Ö Z E T 
Günümüzde eğitim örgüt ve yöneticilerini yakından ilgilendiren 

konulardan birisi de değişimdir. Eğitim örgütlerinin kendisinden bek­
lenen görevleri yerine getirebilmeleri için çevrede meydana gelen 
değişme ve gelişmelere etkili olarak uyarlanmaları zorunludur. 
Örgütün bu uyarlanma sürecini eksiksiz ve zamanında tamamlaya­
bilmesi ise, büyük ölçüde, değişimi örgütsel yaşamın vazgeçilmez bir 
Özelliği olarak algılayabilen lider yöneticilerin varlığına bağlıdır. Bu 
makalede, örgütsel değişim kavramı tanımlandıktan sonra, değişim 
ihtiyacı, örgütsel değişim süreci, değişim yöntemleri ve değişime 
direnç konuları özetlenerek; eğitim Örgütlerindeki lider yöneticilerin 
değişim sürecindeki rolü üzerinde durulmaktadır. 
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ABSTRACT 

Today, one of the issues concerning educational institutions 
and their administrators closely is change. In order to respond to the 
demands of the stakeholders, educational institutions should adapt 
effectively to the changes in the environment. Successful completion 
of this process depends mostly on the existence of administrators with 
leadership qualities who perceive change as an indispensable part of 
institutional life. This article aims to define the concept of organization­
al change and summarize the issues of identification of change need, 
organizational change process, methods of change and resistance to 
change and finally focus on the role of educational leaders in the 
change process. 
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Değiş im çok farklı b iç imlerde tanımlanab i len bir kavramdır. Gene l 
o larak değ iş im herhang i bir şeyi bir düzeyden başka bir düzeye get i rmeyi , 
bell i bir sürede herhangi bir şeyde meydana gelen fark l ı laşmayı i fade eder. 
Bir ku rumun ürününün kal i tesinde m e y d a n a ge len bir fark l ı laşma,üret imde 
farklı bir s tandardın ben imsenmes i buna ö rnek olabil ir (Erdoğan, 2002 : 11). 
Örgütse l değ iş im İse örgütsel an lamda yeni bir yapı o luş turma, yani yapıy ı 
değiş t i rerek değ işen koşul lara uygun bir yapı yaratmakt ı r (Can, 1999: 217) . 
Başaran (1998: 128) ise değ işmey i bir s is tem açıs ından ele alarak, bir 
bü tünün öğeler inde, öğeler in in birbir iyle i l işki ler inde, öncek ine göre nicel ik 
v e nitel ikçe göz lenebi l i r bir ayrı l ığın o luşmas ı o larak tanımlamaktadır . 

Örgüt ler çevrey le sürekl i e tk i leş imde bu lunan birer açık sistemdir. Bu 
neden le de çevrede meydana gelen değ işmele re uyar lanmak için değ işmek 
zorundadır . Değ iş im her örgütün var l ığını d e v a m et t i rmesi için gerekl i bir 
olgudur. Değ iş im o lmadan bir ö rgütün uzun süre varl ığını sürdürmes i 
m ü m k ü n değildir. 

İç inde yaşadığ ımız çağı tan ım layan en öneml i özel l ik hızlı değişimdir . 
Ekonomide , sosyal a landa, kültürel y a ş a m d a , s iyasal ve top lumsal düzeyde 
ve teknolo j ik yap ıda esk iden çok farklı değiş imler ve yeni l ik ler yaşanmak ­
tadır. Kül tür ier . toplumlar ve ülkeler a ras ındak i sınır lar ka lkmakta, esk iye 
göre daha yoğun ve hızlı bir etk i leş im yaşanmaktadı r . Aynı şeyi eği t im örgüt ­
leri aç ıs ından da söy lemek olanaklıdır. Çünkü eği t im de artık eskisi g ib i oku ­
lun duvar lar ı içer is inde yürütü len bir etkinl ik o lmaktan çıkmış, okul çevres in­
dek i çeşit l i gruplar ın katı l ımı ile etk i leş im içer is inde yürütü len karmaşık bir 
uğraşı d u r u m u n a gelmişt ir. Bu fark l ı laşma eği t im örgüt ler inin yap ı ve 
gerekse iş leyiş inde değ iş im iht iyacını da beraber inde getirmiştir. Bu ihtiy­
acın sağlıkl ı bir b iç imde karşı lanabi lmesi büyük ö lçüde oku lun aç ık bir 
v izyon ve misyon gel işt i rerek, ça l ışmalar ını bu v izyon ve misyonla uyumlu 
o larak planlı bir b iç imde yürü tmes ine bağlıdır. 

Mergal ' in de (2000) belirttiği gibi , bir oku lun belirli bir misyona sah ip 
o lmas ı ve çal ışmalar ını bu misyon doğru l tusunda p lan laması aynı z a m a n d a 
değ iş imi de beraber inde getirir. Çünkü okul iç inde bu lunduğu top lumun 
değ işen iht iyaçlarına gö re m isyonunu gözden geçir ip yeni led ikçe, değ iş im 
de yöne t im sürec in in bir parçası hal ine gelir. Değiş imi bir gerçek o larak 
kabul eden bir oku l , kaliteli eği t im s u n m a k ad ına yeni programlar denemey i 
göze alabilir, stratej ik p lan lama ve uygu lamaya daha fazla sayıda insanı 
dahi l edebi l i r ve programlar ını sürekl i o larak değer lend i rmeye tabi tu tarak 
yeni leyebi l i r . Bu da ancak okuldaki bü tün çal ışanlar ın değiş imin kaçını lmaz 
bir zorun lu luk o lduğunu kabul e tmes iy le mümkün olabilir. Dahası , oku lun 
değ iş imin gerçek etki ve avantaj lar ını yaşamas ı , ancak değiş imin eği t im s is­
temin in sürekl i ve doğa l bir süreci o larak görü lmesiy le olabil ir (Merga l , 
h t tp : / /www.ai ias.edu. , 2000) . 
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Değiş imin Gerekl i l iği 

Değiş im her örgütün ve özel l ik lede eği t im örgüt ler in in sürekl i , gel iş imi 
için gereklidir. Değ iş im o lmadan bir eğ i t im ku rumunun paydaş lar ın ın , özel l ik­
le de aiie ve öğrenci ler in iht iyaç v e beklent i ler ine cevap vermesi o lanakl ı 
değildir. Ancak okula yönel ik bu istek ve beklent i ler sadece öğrenc i v e 
ai leler le de sınırlı değildir. Öğ re tmen ve d iğer çal ışanların da okul ta ra f ından 
karşı lanması gereken iht iyaçları vardır. Bu iht iyaçlar sosya l , polit ik ve 
ekonomik s is temlerdek i değiş imler in de etkisiyle her geçen gün çeş i t lenerek 
artmaktadır. İç ve dış çev reden kaynak lanan t ü m bu farklı iht iyaçların 
karşı lanabi lmesi de hiç kuşkusuz planlı değ iş imi zorun lu ha le get i rmektedir . 

Eği t im s is temini sosya l , poli t ik v e ekonomik s is temlerden soyut layarak 
ele a lmak olanakl ı değildir. Eği t im s is temi sosya l , polit ik ve ekonomik s i s tem­
lerle iç içe iş leyen bir sistemdir. Bu s is temlerden etki lendiği gibi ürett iği bi l im 
ve teknoloj i yo luy la da bu s is temler i etkiler. Karşılıklı bu etk i leş im de y ine , 
eğ i t im s i s temin in v e ö rgü t le r i n in d iğe r s i s t em le rde m e y d a n a ge len 
değ işmelere yer inde ve z a m a n ı n d a uyar lanmalar ın ı gerekl i kılar. 

Yöne t im ve liderlik konusundak i tan ınmış yazar lardan biri o ian Kotter 
(1996: 172) sosya l , ekonomik , teknolo j ik ve polit ik s is temlerde m e y d a n a 
gelen değ işmele re bağlı o la rak örgüt ler in yapı ve iş leyiş ler inde m e y d a n a 
gelen değişmeler i , aşağıdak i g ib i , 20 . yüzyı l örgüt ler i ile 2 1 . yüzyı l örgüt ­
ler indeki farklı l ıkları karşı laşt ı rarak or taya koymaya çalışmıştır, 

20.yÜ7.yıl Örgüt ler i 

•Bürokratik 

•Çok kademeli 

*Üst kademe yöneticilerin kontrolünde 

•Bölümlerin birbirine bağımlı olmasını gerektiren 

politika ve prosedürler 

•Performans bilgi sistemlerine dayalı olmayan 

•Performans verilerinin sadece üst 

düzey yetkililerce değerlendirdiği 

*Sadece kıdemli personele sunulan ve destek sistemi 

*İçe dönük 

•Merkezi 

•Kararları yavaş alan 

•Politik 

•Riskten kaçan 

21 .yüzyıl Örgü t ler i 

•Daha az kural ve çalışanla bürokratik 

olmayan yapı 

•Daha az kademeli 

•Üst düzey yönetim yol gösterici, 

daha alt seviyedeki çalışanlar 

•Bölümlerin birbirine mümkün olduğu 

kadar az bağımlı olmasını gerektiren politika 

ve prosedürler 

•Birçok performans bilgi sistemlerine 

dayalı 

•Performans verilerinin çalışanlarca 

paylaşılması 

•Eğ i t im ve destek sistemlerinin bütün 

çalışanlara sunulması 

•D ışa dönük 

•Yetkilendirici 

•Hız l ı karar alma 

•Aç ık ve dürüst 

•Risktoîere eden 
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Yuka r ıdak i ka r ş ı l aş t ı rmadan da an laş ı l acağ ı g ib i , d e ğ i ş m e ve 
gel işmeler in etk is iy le 20 . yüz yı l ın hiyerarşik bir yap ı , merkez i bir yöne t im ve 
yönet ic iy i merkeze a lan işgören pol i t ikasına sah ip örgüt ler in in yer in i , 2 1 . 
yüzyı lda daha basık bir yap ı , ça l ışana yetki aktaran bir yöne t im biç imi ve 
işgöreni merkeze a lan bir pol i t ikaya sahip örgüt ler almıştır. Bu yapısa l ve 
yönet imse l değ iş imler eği t im örgüt ler inde birçok a landa köklü değiş imler i 
g ü n d e m e getirmiştir. 

Özel l ik le ekonomik ve polit ik değiş imler le birl ikte devlet in okul lar 
üzer indeki etkis inin g iderek aza lmas ı , okul ları çevredek i ekonomik v e yere l 
güç ler ile ai lelerin istek ve beklent i ler ine karşı daha duyar l ı o lmaya zor­
lamıştır. Diğer y a n d a n ai leler in ve çeşit l i sivil top lum kuruluşlarının okul ların 
f i nansmanında g iderek daha fazla yük üst lenmeler i , aynı z a m a n d a okul lara 
d a h a fazla müdaha le e tme hakkını kendi ler inde görmeler ine yol açmıştır . 
Bu du rum okul lar ın vel i ler le, ekonomik ve yerel örgüt ler le daha sıkı işbirl iği 
içer is inde o lmas ın ı , b i rçok öneml i kararda onların katı l ımını sağ lamasın ı da 
beraber inde getirmiştir. 

Yirmibirİnci yüzyı lda özel l ik le vel i ler le öğre tmenler ve okul yönet ic i ler i 
arasındak i i l işki lerde de çarpıcı ge l işmeler gözlenmişt ir . Bu ge l işmelerde 
vel i ler in oku la yöne l ik bakış açı lar ının değ işmes in in öneml i payı o lmuştur. 
Ar t ık vel i ler kendi ler in i eğ i t im h izmet ler in in tüket ic is i o la rak g ö r m e y e 
başlamışlardır . Bunun İçin de çocuk lar ına okul seç imi , okul yönet imine kat ı l ­
ma, çocuk lar ın ın eğ i t imine yard ımcı o lma, okul top lumuna katı lma vb . gibi 
konu lara ilgi gös te rmeye ve bu konuda rol üs t lenmeye daha fazla çaba 
göstermektedi r ler . Kuşkusuz bu anlayış değişikl iği ge lenekse l okul-ev, oku l -
top lum, ve l i - öğ re tmen il işkilerinin sınır larının bozu lmasına yol açmıştır . Bu 
yeni ve farklı vel i iht iyaç ve beklent i ler i , eski i l işkilerin yen iden gözden geçir ­
i lerek daha esnek, kat ı l ımcı , çok yön lü etk i leş ime o lanak veren model ler in 
gel işt i r i lmesini ve uygu lanmasın ı zorun lu kı lmaktadır Gümüşe l i , 2 0 0 1 : 534) 
İşte yukar ıda öze t lenen tüm bu farklı l ık ve değişmeler, eği t im örgüt ler inde 
köklü v e planlı ve sürekl i bir değ iş imi gerekl i kı lmaktadır. 

Değiş im İht iyacını Bel i r leme 

Eğit im örgüt ler in in en öneml i amaç la r ından birisi h izmet ett iği 
çevren in değ işen istek ve iht iyaçlarına olabi ld iğ ince kısa zamanda ve etkil i 
o larak cevap vermekt i r . Bunu gerçek leşt i reb i lmek için de değ iş im iht iyacının 
ve öncel ik ler in in bel i r lenmesi gerekir. 

Bazı du rumla rda değ iş ime iht iyaç olup o lmadığını karar laşt ı rmak için 
faz la bir çabaya ge rek yoktur. Örgüt te var olan bazı göstergeler değ iş im 
iht iyacını açık bir b iç imde or taya koyarlar. Örneğ in aşağıdak i durumlarda 
ö rgü t te bir d e ğ i ş i m ih t iyacı o l d u ğ u aç ı kça bel l idir . (Bu rke , ak t . 
Conno r&B lake ,1988 : 145) . 
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1 .Aynı tür problemler in sürekl i o la rak tekrar e tmes i , 
2. Prob lemin çözümü için çok çeşit l i stratej i ler ku l lanı lmasına rağmen 

sonuç e lde ed i lememes i , 
3. Çal ışanlar ın moral in in düşük o lması ve bunun tek bir nedenin in 

o lmamas ı . 
Bu durumlar ın var o lması hal inde yönet ic in in fazla bir araşt ı rma y a p ­

maya gerek ka lmaksız ın , bunları bir değ iş im ihtiyacı o larak kabul e tmesi ve 
değ iş im planını hazı r lamaya g i r işmesi kolaydır. Ancak değ iş im iht iyacını 
gösteren durumlar her z a m a n bu kadar aç ık değildir. Aks ine iht iyaçların bir 
çoğu ko layca bel i r lenecek türden o lmadığ ı g ib i , bazı ları da acil ve o anda 
gider i lmesi gereken iht iyaçlar değildir. Bu yüzden , akı lcı ve yetenekl i bir 
l iderin yapmasf gereken en öneml i iş, çeşit l i yön temle r ku l lanarak değ iş im 
iht iyaçlarını ve öncel ik ler in i bel ir lemektir. 

Öncel ik l i değ iş im alanların be l i r lenmesinde kul lanı labi lecek bi rçok yol 
vardır. Bu yo l lardan en pratik olanı danışman lar ve bö lüm yönet ic i ler i ile 
öğ re tmen ve diğer çal ışanların görüş ler ine başvurmakt ı r . Bu uygu lamanın 
en öneml i yarar ı , katı l ım yoluyla ça l ışanlar ın öncel ik l i değ iş im alanlarını 
bel i r lemesi , bu değiş imin nası l yapı iacağıy la ilgili öner i le rde bu lunması ve 
öngörü len yen i leşmey i desteklemesid i r . Bu yol la e lde edi lecek ver i ler ile 
ku rumun iht iyaçlarını daha doğru bir bakış açısı ile değer lendirebi l i r . 
Toplanan ver i ler kurumun iht iyaçlarına yönel ik plan ve ön lemlere dönüşebi l i r . 
Katı l ım dolayısıy la değ iş im hoşgörüy le karşılanır. Eğer değ iş im kurum ve 
çal ışanlar ının iht iyaçları ile ör tüşürse, bu uyum değiş imin doğuracağ ı zor luk­
larda ku rumun g ü c ü hal ine gelir. 

D iğer bir yön tem ise çal ışanları izlemedir. Bu yön temin al t ında yatan 
sayı l t ı , değ iş im isteyen çal ışanların bunu çeşit l i davranış lar ı ile yönet ime 
duyu rmaya çalışacaklarıdır . Değ iş im is teyen çal ışanlar bunu sak layamaz lar 
ve böy le bir ih t iyacın üst y ö n e t i m ta ra f ından a l g ı l a n m a s ı n a yöne l i k 
davranış larda bulunurlar. Bu nedenle, yönet imin çal ışanlar ın davranış lar ını 
bil inçli bir b iç imde göz leyerek anal iz e tmeye z a m a n ay ı rmas ı , değ iş im ihtiy­
acının bel i r lenmesi için çok öneml i f ı rsat lar sağlar. Ayr ıca yönet ic i ler bi l in­
meyen sorun ya da iht iyaçların bel i r lenmesi için öğre tmenler i işbaşında 
z iyaret ederek öneml i veri ler e lde edebi l i r ler (Merga l , h t tp: / /www.ai ias.edu. , 
2000) . 

Değ iş im iht iyacının be l i r lenmesine yönel ik kul lanı labi lecek en etkil i 
yön tem ise yöne t im ve okul personel in in işbirl ikçi çabası ile gerçek leşen 
tak ım çal ışmasıdır . Bu yön temde , ilk ad ım yöne t imden gelir ve değ iş im ihtiy­
ac ın ın be l i r l enmes inde oku ldak i t ü m ça l ı şan la r ın ka t ı l ım ına o l a n a k 
s a ğ l a n ı r . Y ö n e t i m , s o r u n u n ana l i z i , a l te rna t i f ç ö z ü m l e r i n ü re t i lmes i , 
p rogramın uygu lanması ve değ iş imin değer lendi r i lmesi sürec ine kurumdak i 
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t ü m i igi i i ler in ka t ı l ımın ı sağ la r (K i rpa t r i ck , 1988 , akt . M e r g a i , , 
h t tp : / /www.ai ias.edu. ,2000) . Böy lece h e m gerçekç i değ iş im ihtiyaçları belir­
lenmiş o lur hem de bu iht iyaçların g ider i lmes ine yönel ik çabalarda işbirl iği ve 
koord inasyon büyük ö lçüde garant i al t ına a l ınmış olur. 

Değ iş im iht iyacının doğru o larak bel i r lenmesi aynı zamanda değiş imin 
p lan lanması için de vazgeç i lmez bir ö n e m e sahiptir. Çünkü ihtiyaç ve ö n c e ­
likleri or taya koymadan , hang i değiş imi , nerede, ne z a m a n , kimlerin katkısıy­
la ve ne kadar bir mal iyet le gerçekleşt i r i leceğine karar ve rmek olanakl ı 
değildir. Etkili bir değ iş im planı o lmadan da değ iş im sürecinin başarıya u laş­
ması o lanakl ı değildir. 

Anal iz aşamas ında değiş imi gerekt i ren v e engel leyen güçler aç ık bir 
b iç imde bel ir lenmelidir. Değiş imi gerekt i ren güçler değ iş imden bek lenen 
o lumlu sonuçlar, enge l leyen güç ler ise değ iş imin o lumsuz etkileridir. Bu güç­
leri ayrı ayrı t an ım lamak bir bak ıma oku lun iş leyiş indeki o lumsuz durumlar ın 
sebepler in in de or taya ç ıkar ı lması demekt i r . Aynı z a m a n d a böyle bir t an ım­
lama ile değ iş im iht iyacının göstergeler i de açık o larak bel i r lenmiş olur. Oku l 
örgütü açıs ından bu gös terge le rden bazıları yeters iz kayıt, öğre tmen ve 
öğrenci ler in devamsız l ığ ı , öğre tmenler in iş değ iş t i rme hızı , i letişim eksik l iğ i , 
y ık ıc ı ç a t ı ş m a l a r v b . o lab i l i r (Cr ibb in , 1 9 8 1 , akt. M e r g a l , 
h t tp: / /www.ai ias.edu. , 2000).Yönet ic i ler , değ iş im iht iyacını or taya ç ıkarmada 
bu göstergeler in her bir inin an lam v e önemin i ayrı ayrı tanımlamalıdır lar. 

Diğer yandan Br idges ve Mitchel l (2000: 32) l iderin değ iş im sürec ine 
geçiş aşamas ında çal ışanlar ıy la aşağıdak i dör t konuyu pay laşmasın ın , 
değ iş imin gerçek leşmes in i öneml i ö lçüde kolaylaşt ı racağını ileri sü rmek te ­
dir. Yazar lar ın baş harf ler inden dolayı "4P" adını verdikler i bu aşağıda yer 
almaktadır . 

P u r p o s e (AMAÇ) : Bunu neden y a p m a k zorunday ız? 
Picture (RESİM) : Değ iş im gerçek leşt iğ inde nasıl görünecek? 
Plan (PLAN) : A d ı m ad ım a m a c a nası l u laşı lacak? 
P a r t ( G Ö R E V ) : D e ğ i ş m e y i s a ğ l a m a k için sen hang i gö rev i 

üs t leneceks in? 

Örgütse l Değ iş im Süreci 

Li teratüre göz a t ı ld ığ ında ö rgü tse l değ i ş im sürec in in aşama la r ı 
konusunda birçok farklı s ın ı f landı rmaya rast lanmaktadır . Bununla birl ikte bu 
s ın ı f l and ı rma la r ın h e m e n h e p s i n d e d e ğ i ş i m sürec in in bir ih t i yac ın 
h issedi lmesi ile başladığı ve kalıcı l ığın sağ lanmas ına yönel ik etkinl iklerle 
son bu lduğu görülmektedir . 

Örgütse l değ iş im sürecin i ince leyen yazar lardan birisi Kotter'dir. 
Kotter (1999: 76-91) bir ö rgütün değiş imi başarıy la gerçek leşt i rmesi için 
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gereken sürec in , aşağıdak i gibi , sek iz a ş a m a d a n o luş tuğunu bel i r tmektedir : 
1 . Gerekl i l ik duygusu ya ra tmak 
2. Yol göster ic i bir grup o luş turmak 
3. V izyon yara tmak 
4. V i zyonu pay laşmak 
5. V i zyonu gerçek leşt i rmek için diğer çal ışanları ye tk i lend i rmek 
6. Kısa d ö n e m kazanç lar p lan lamak 
7. Gel işmeler i pekiş t i rme ve d a h a fazla değ iş im üre tmek 
8. Yeni yaklaşımlar ı örgüt kü l türüne katmak. 
D iğer y a n d a n C u m m i n g s ve VVorley (1993:145) ise daha ayrıntı l ı bir 

s ı ra lama yaparak , etki l i değ iş im yöne t im inde iz lenmesi gereken süreci 
aşağıdak i g ib i beş temel a ş a m a d a özet lemişlerdir : 

1 . Değ iş ime mot ive e tmek. 
*Değ iş im için o r tam hazı r lamak 
*Değ iş ime direnci ön lemek 

2. V izyon Yara tmak 
*Misyon 
* İs tenen sonuçlar 
* lç inde bulunulan koşul lar 
*Kısa d ö n e m hedef ler 

3. Polit ik des tek sağ lamak 
*Değ iş im ajanının gücünü değer lend i rmes i 
*Anahtar paydaşlar ı be l i r lemek 
*Paydaş lar ı e tk i lemek 

4 . Geç iş sürecin i yöne tmek 
*Ey lem planı hazı r lama 
*Des tek a lma planı hazı r lama 
*Yöne t im yapı lar ını o luşt rma 

5. Değ iş im sürecin i d e v a m et t i rme 
*Değ iş im kaynaklar ını sağ lama 
*Değ iş im ajanlar ına destek s a ğ l a m a 
*Yeni becer i ve yetenekler in o luşmasın ı sağ lama 
*Ödül !end l rme 

Yukar ıdak i her iki ö rnek ten de görü leceği gibi , ö rgütse l değ iş im bir­
bir ine bağlı etk in l ik lerden o luşan karmaşık süreçtir. Diğer y a n d a n bu her iki 
ö rnekte de değiş imin başarısının iki öneml i koşulun gerçek leşmes ine bağlı 
o lduğu görülmektedir . Bun lardan birisi değ iş imin planlı ve s isteml i bir e tk in ­
lik o lduğu , diğer i de değ iş imin gerçek leşmes in in büyük ö lçüde örgüt ça l ı şan­
larının değiş ik l iğ in gereğ ine inanmalar ı ve etk in l ik lerde gönü l lü o larak görev 
a lmalar ına bağlı o lduğudur. Bu iki nokta da değ iş im sürec inde örgütsel l ider-
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liğirı büyük ö n e m taşıdığını or taya çıkarmaktadır . 

Değiş im Yöntemler i 

Örgüt ler teknolo j i , örgüt yapıs ı , yöne t im süreci , işleyiş süreci vb. gibi 
b i rçok boyutta değ iş im ihtiyacı ile karşılaşabil ir ler. Bu iht iyaçların her biri 
farkl ı yöntemler in kul lanı lmasını gerektir ir. Genel l ik le ilgili boyutun adı ile 
anı lan bu yöntemler in başlıcaları teknolo j ik yön tem, yapısal yön tem, y ö n e ­
t imse l yön tem, eği t imsel yön tem, hedefe dayalı yön tem, dönüt top lama yön ­
temi ve örgüt gel iş t i rme yöntemidir . Bu yöntemler in her biri aşağıda k ısaca 
açıklanmıştır . Örgü t l iderleri değ iş im iht iyacı bu lunan alanı d ikkate alarak 
d u r u m a ve koşulara gö re bu yön temle rden bir ya da birkaçını bir a rada ku l ­
lanabi l i r ler (Cost ley&Todd,1987,ak t .Merga l , ht tp: / /www.al ias.edu. , 2000) . 

Teknolojik yöntem 

Bu yön tem örgütün üret im süreciy le ilgilidir ve değ işen teknoloj in in 
örgütün üret im şekl ini yen i lemes i gerekt iğ i varsay ımına dayanır. Yöntemin 
amac ı ürünün ya da çıkt ının kali tesini artırmaktır. Böyle bir değ iş im yeni 
m a l z e m e ve teknik ler in uygu lamaya konu lmasın ı içerir. Teknoloj ik yön tem iş 
ro tasyonu, iş gen iş le tme, iş zeng in leş t i rme ve iş modül ler i teknikler ini uygu­
lama yoluy la gerçekleştir i l i r . 

Yapısal yöntem 

Adından da anlaşı lacağı gibi yapısa l yön tem çal ışanların görevler in i 
yen iden düzen leyerek örgüt yap ıs ında değişik l ik yapmayı içeren bir y ö n ­
temdir. Örgütteki değ iş im çal ışanın görev alanının yatay ve dikey boyut ta 
fark l ı laşmasıy la oluşur. Yönet imin buradak i görev i farklı ve çok sayıda görev 
a lanı yarat ıp gel işt irmektir. 

Yönetimsel yöntem 

Bu yön tem yönet ic in in isteni len değ iş imi sağ lamada ödül yo lunu ku l ­
lanmasıd ı r . İ s ten i len d e ğ i ş i m g e r ç e k l e ş e n e kadar y ö n e t i m o lumlu 
davranış lar ı ödül lendir i r ve teşvik eder. Bu yön tem davranış değişikl iği yarat­
mada etkil i bir yön tem olarak kullanılır. 

Eğitimsel yöntem 

Bu yön tem değiş imi eği t imle gerçek leşt i rmeyi amaç layan bir yön ­
temdi r . Ö rgü t ça l ı şan la r ın ı ; resmi eğ i t im , seminer , h izmet - iç i eğ i t im , 
akademik seminer ve diğer yöntemler le gel iş t i rmeyi hedefler. Bu yöntemin 
temel inde insanlar ın bi lgi, beceri ve t u tum eksikl iği gider i lerek değ iş ime 
d a h a kolay uyar lanabi lecek ler i inancı yatmaktadır . ( C o n n o r & L a k e l 988 
akt .Merga i , httpT//www.ai ias.edu., 2000) . 
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Hedefe dayalı yöntem 

Bu yön tem örgüt tek i herkesi kapsar. Her ça l ışana ver i len z a m a n 
içer is inde ne hedef lediğ i sorulur. Bu hedef ler kişisel ya da örgütsel olabilir. 
Ça l ışandan bu hedef ler in i üstüyle tar t ışmalar ı istenir. İki taraf da uz laşt ığın­
da hedef lere u laşmada iz lenecek p rog ram belir lenir ve farklı bir yöne tmen le 
sürekl i gö rüşme yapı lması istenir. Ça l ı şandan hedef lenen değiş imin gel iş i ­
mini düzenl i bir şeki lde rapor e tmes i istenir. 

Dönüt toplama yöntemi 
Bu yön tem bir dan ışmanın göze t im inde anket ya da gö rüşme formlar ı 

yo luy la ça l ışan la rdan ver i t op lama ve bunlar ı ç ö z ü m l e m e y e dayanır . 
Anket le rden e lde edi len ver i ler yöne t im v e alt kademeler taraf ından değer­
lendir i lerek, var o lan sorunlar bel ir lenir ve bu sorunlar ın ç ö z ü m ü için gerekl i 
plan ve programlar hazırlanır, uygulanır. Ancak yöntemin başarı l ı o lması 
büyük ö lçüde çal ışanlar ın bu sürece kat ı l ımına bağlıdır. Bu nedenle yöne t i ­
cilerin çal ışanlar ı sorun sap tama , anal iz e tme, çözüm üre tme ve değiş imi 
uygu lama çal ışmalar ına katı lmaları için özendi rmeler i gerekir. 

Örgüt geliştirme yöntemi 

Örgüt gel iş t i rme yön temi , ö rgütün işleyiş sürec inde kul lanı lan y ö n t e m ­
leri değişt i rmeyi amaç layan ve bu yönü ile de uzun z a m a n a ihtiyaç gösteren 
bir s is temat ik bir yaklaşımdır . İnsanlar ın enerj i ler ini daha etkil i davranış lara 
yönel tmey i hedefler. Bu yak laş ımın uygu lanmas ında örgütün ikl im, sağl ık ve 
ver imini ar t ı rmaya yönel ik b i rçok etk in l ik birbir iyle koordinel i o larak d ü z e n ­
lenir ve değerlendir i l i r . Bu aç ıdan da gen iş çapl ı bir eği t im ve kişisel gel iş i ­
mi gerektirir. 

Değiş ime Direnç 

Değiş im süreci uzun vadel i bir süreçtir. Bu nedenle kısa vadel i hedef 
bel i r leme al ışkanl ığına sah ip o lan kurumlarda değ iş im sürec ine karşı bir 
d i renme olasıl ığı yüksek düzeydedir . Değ iş ime direnç bireysel ve örgütsel 
birçok fak törden kaynaklanabi l i r (E rdoğan , 2002 : 70-71) . Bunun için örgütün 
değ iş im sürec ine g i rmeden önce öz değer lend i rme yapmas ı çok önemlidir. 
Fuchs ( 2 0 0 1 : 2) değ iş im sürecini teh l ikeye s o k m a m a k ve gider i lmesi zor 
dirençler le karş ı laşmadan sağlıkl ı bir değ iş imi gerçek leş t i rmek için, yönet ic i ­
lerin aşağıdak i konular la ilgili soru lara cevap bulmalar ı gerekt iğini ileri 
sürmektedir . 

1. Liderl ik: Örgü tün bütün kademele r inde yeterl i l iderlik var mı? 
2. V izyon ve Plan lama: Örgü t değ iş imi sağ layacak esnek bir plan yaptı 

mı? Örgü t ça l ışanlar ının da paylaşt ığı bir v izyon var mı? 
3. Uygulanabi l i r Alternat i f ler: Örgü t değ iş im sürec inde gerekt iğ inde 

başvuru lacak uygulanabi l i r tercih ve al ternat i f ler belir ledi mi? 
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4.Küi tür v e Tu tum: Örgüt te değ iş ime hazır bir kül türün var l ığ ından söz 
edi lebi l i r mi? 

ö.Beceri ler, Kaynak la r ve Çalışanlar: Gel iş imi gerçek leşt i rmek için 
hangi yeni becer i lere ve kaynak lara ihtiyaç duyu lacak? 

6.Teknoloj i : Değ iş im sürec inde hangi teknolo j i lerden faydalanı lacak, 
bunları kul lanıp uygu layacak yeter l ikte personel mevcu t mu? 

Koçel' İn de ( 2 0 0 1 : 564)bel i r t t iğ i gibi değ iş ime direnç gös te rmek bir 
bak ıma s ta tükonun bozu lmasına , b i l inenden uzak laşı lmasına, a l ış ı landan 
vazgeç i lmes ine karşı göster i len doğa l bir tepkidir Bu tepk iden kaç ınmak 
olanakl ı o lmadığ ına göre yapı lacak tek şey d i renmeye yol açabi lecek fak­
törleri be l i r lemek v e olası o lumsuz etki lerini or tadan kaldırmaktır. Değ iş ime 
d i renç gös te rme ile ilgili o larak ele a l ınacak faktörler i bireysel faktörler, örgüt­
sel faktör ler ve yönet ic i faktörü o larak üç grupta aç ık lamak olanaklıdır. 

Değ iş im sürec inde en d ikkat çekici d i renç, örgüt üyeleri ta ra f ından 
göster i len dirençtir. Yapı lan araşt ı rmalar insanların birçok nedenle değ iş ime 
karşı çıktıklarını göstermektedi r . Bu nedenlerden birkaçını aşağıdak i gibi 
s ı ra lamak o lanak l ıd ı r (Wi lson , 1983, akt. Merga l , h t tp : / /www.a i ias .edu. , 
2000) : 

*Değiş imin statü ya da presti j i aza lacağı inancı 
*Korku . 
"Yapı lan işin içeriğinin e tk i lenmesi 
*Otor i te ya da özgür lüğün kısı t lanması 
"Al ış ı lmış iş düzen in in değ işmes i 
"Resmi ya da gayr i resmi grup i l işkilerinin etk i lenmesi 
"Çal ışanlara hiçbir aç ık lama yapı lmaksız ın daya tma şek l inde sunu l ­

mas ı 
"Ruhsa l ya da f iziksel bir isteksizl ik 

Değ iş ime d i renmey i be l i r lemede dikkate a l ınacak ikinci grup faktör ler 
örgüt le ilgili faktörlerdir. Değ iş ime d i renmeyi bel i r leme ve aza l tmada göz 
ö n ü n d e bu lunduru lması gereken örgütsel etkenler in başlıcaları örgütsel 
yap ı , teknolo j i , eğ i t im s is temi , varo lan olanaklar, bireysel beceri ler ve 
kül türdür (Recardo,1995,ak t . Merga l , ht tp: / /www.ai ias.edu. , 2000) . 

Değiş ime d i rençle ilgili o larak üzer inde duru lması gereken bir d iğer 
faktör de l iderl ik stilidir. Araş t ı rma lar ça l ışanlar ından uzak duran, açık bir 
i let iş im ku ramayan , on lara kiş isel , duygusa l ve maddi des tek sağ lamayan 
l iderler in değ iş im sürec inde d i reniş le karş ı laşma olası l ık larının yüksek 
o lduğunu göstermektedi r . Liderl ik sti l inin değiş imi destek lemediğ i y a da 
değ iş im için o lumlu bir o r tam yara tmadığ ı durumlarda , değ iş im sürec in in 
b u n d a n o l u m s u z e t k i l e n m e s i kaç ın ı lmaz o lacak t ı r (Me rga l , 
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ht tp: / /www.ai ias.edu. , 2000) . Bunun için değ iş im sürec inde başarı l ı o lmayı 
düşünen okul yönet ic i ler in in kat ı l ıma ö n e m veren demokra t i k bir l iderlik stili 
serg i lemeler i büyük ö n e m taşımaktadır . 

Bazı kaynak lar çal ışanların ruhsal d u r u m u n u n da d i renme etkeni 
o larak d ikkate a l ınması gerekt iğ ini bel ir tmektedir. Ruhen daha zayı f o lan 
insanlar, ku rum ne kadar iyi p rogramlar ve yeni l ik ler hedef lese de bunlara 
şüphe ve tereddüt le yaklaşır lar. Ruhen daha güç lü insanlar değiş imi daha 
kolay benimserler. Bu kişi ler yap ı lacak değiş ik l ik ler kendi değer, inanç ve 
uygulamalar ıy la çe l işmediğ i sürece işbirl iği y a p m a y a ve programı des tek le ­
meye hazırdır lar (Merga l , h t tp: / /www.ai ias.edu. , 2000) . 

Yukar ıdak i sat ı r lardan da an laş ı lacağı g ib i , değ iş im sürec inde d i ren­
meden kaç ınmak neredeyse o lanaksız gibidir. O ha lde değ iş im sürecin i 
sağlıkl ı bir şek i lde sonuç land ı rmak için yap ı lacak şey d i renç yaratan faktör­
lerin etkisini en aza ind i rmek olmalıdır. Bunun için de yönet imin öncel ik le 
üzer inde durmas ı gereken üç temel öğe vardır. Bunlar çalışanlar, örgüt 
kül türü, l iderlik stili ve uygulamalarıdır . 

Değiş ime Direnci A z a l t m a d a Yarar lanı lan Stratej i ler 

Değ iş im a lanındak i ça l ışmalara göz at ı ld ığında, d i renç yaratan faktör­
lerin or tadan kaldı r ı lmasına yöne l ik b i rçok farklı s t ratej iden bahsedi ld iğ i 
görülmektedir . A n c a k bu stratej i ler içer is inde d i renç faktör ler ini esas a larak 
gel işt ir i len üç temel stratej inin yaygın o larak kul lanı ldığı görülmektedir . Bu 
stratej i ler katı l ım stratej is i , örgütse l yapı stratej isi v e d ö n ü ş ü m c ü liderlik 
stratej isidir (Merga l , h t tp: / /www.ai ias.edu. , 2000) . 

Katılım Stratejisi 

Örgütün en öneml i öğes i örgüt çalışanlarıdır. Değiş imin b e n i m -
s e n e b i l m e s i iç in oku l pe rsone l i n in b i reyse l ih t i yaç la r ı , değer le r i v e 
inançlarının göz önüne a l ınması gerekir. Bunun için de değ iş im, birey odak­
lı o lmal ı , bireyler in değer ve inançlar ına saygı l ı o lmal ı , onlar ı korumal ı ve 
kişisel iht iyaçlarını karşı lamalıdır, çünkü çal ışanlar ın kişisel iht iyaç, değer ve 
inançlarını göz ardı eden değiş imin başar ıya u laşması o lanakl ı değildir. 
Bireyler in en temel iht iyaçlar ından birisi de katı l ım ve tan ınma ihtiyacıdır. 
Değiş imin başarı l ı o labi lmesi için yönet im in doğrudan katı l ım stratej isini 
uygu lamas ında büyük yarar vardır. Bu stratej ide kişi ya da bir grup değ iş im 
hedef ler in in seç i lmesi ya da o luş turu lması ve is tenen değ iş ime u laşmada 
iz lenecek yöntemler in uygu lanması ça l ışmalar ına dahi l edi l i r ve böy lece 
çal ışanlar ın görüş ve düşünce ler ine değe r verilir, saygı duy-ulur. Çal ışanlar 
p lan lama sürec ine katı ldıktan sonra yöne t im okul personel in in inancını 
davran ışa dönüş tü rmes i daha kolay olur. Bu stratej inin uygu lanmasında 
özel l ik le de resmi ya da gayr i resmi l iderin o lumlu etk is ine iht iyaç vardır. 
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Örgütsel Yapı Stratejisi 

Örgütse l yapı stratej is i örgüt kül türü üzer inde odaklanarak, kül türün 
değ iş ime destek sağ layacak b iç imde düzen lemes in i esas alan bir stratejidir. 
Bu stratej inin etkil i o lab i lmesi için bazı i lkelere uyu lması gerekir. Bu i lkeler­
den bazıları şun lardı r (Recardo, 1995,akt .Merga l , ht tp: / /www.ai ias.edu., 
2 0 0 0 ) : 

*Örgüt için aç ık bir değ iş im v izyonu yara tma l ı . 
*Örgütsel değ iş im öncel ik l i bir etkinl ik o larak ele a l ınmal ı . 
"Değ iş ime istekli l ik yarat ı lmal ı . 
"Etki l i ve çok yönlü bir i let işim stratej isi o luşturu lmal ı . 
"Yönet ic i ler değ iş ime öncü o lmal ı . 
*Değiş im süreci kaybedenler in iht iyaçlarını da göz önüne a lacak 

b iç imde p lan lanmal ı ve uygu lanmal ı . 
"Değ iş im sürec ine katı l ım özendir i lmel i . 
"Per fo rmans ö lçün ve ödül ler i yen iden düzen lenmel i . 
"Esk iy le yeniy i bağdaşt ı ran plan ve programla hazır lanmal ı . 
"Değiş imin uygu lanması ve kalıcılığı İçin eği t im etkinl ikleri düzen len­

mel i . 
"Değ iş im için yeterl i kaynak sağ lanmal ı . 
"Söz ve ey lemler a ras ında tutarlı l ık sağ lanmal ı . 
"Her göreve o görev in gereğin i yer ine get i rebi lecek nitel ikte e l eman ­

lar a t a m a y a özen göster i lmel i . 

Dönüşümcü Liderlik Stratejisi 

Değiş imin so runsuz uygu lanmas ında l iderl ik stili ve uygulamalar ın ın 
öneml i bir rolü vardır. Araş t ı rma lar y a ş a m boyu değ iş imi sağ lamak için l id­
er in dönüşümcü bir l ider o lması gerekt iğ in i göstermektedir , 

Dönüşümcü lider, o rgan izasyon lar ı , değ iş im ve yen i lenmeyi gerçek­
leş t i re rek üs tün p e r f o r m a n s a u laş t ı ran kişidir. (Koçe l , 2 0 0 1 : 4 8 3 ) . 
D ö n ü ş ü m c ü lider misyon v e stratej i ler üzer inde odak lanan , yeni yetenekler i 
bel i r leyip gel işt i ren, varo lan potansiyel i o r taya ç ıkaran, çal ışanlara yeni y ö n ­
ler ç izen ve onların iht iyaçlarıyla örgütün yapısını tümleşt i rebi len kişidir 
(Merga l , h t tp: / /www.ai ias.edu. , 2000) . D ö n ü ş ü m c ü liderler bu özel l ik ler i ile 
değ iş im iht iyacını ve gerekl i l iğ ini hisseder, bir değ iş im v izyonu or taya koyar, 
değ iş imin aç ık lanması ve uygu lanmas ı için des tek takımı kurar, değiş imin 
önündek i engel ler i öngörür, örgütse l amaç lar ın gerçek leşmesin i ve etk in 
karar ve rme sürecin in o luşturu lmasını sağ layacak değ iş im strateji lerini belir­
ler (Rutkowsk i , w w w . g w u . e d u , 2003) . Liderl ik özel l ik ler ine sahip o lmayan 
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yönet ic i ler in iş baş ında bu lunduğu örgüt lerde değiş imi başarı ile gerçek­
leşt i rmek çok zordur. Bu konuda Pau lson değ iş im sürec indek i başarısız l ık­
ta l iderin öneml i payı o lduğunu bel ir tmektedir. Paulson l iderden kaynak lanan 
ve değ iş im sürec inde sınır layıcı rol oynayan hataları aşağıdak i gibi s ı ra la­
maktadır (www.changecent ra l . com, 2003) : 

1. Yanl ış baş langıç yapmak, 
2. Değiş imi bir seçenek olarak sunmak , 
3 .Sadece süreç üzer inde odak lanmak , 
4 .Sadece sonuç üzer inde odak lanmak, 
5. Değiş imi uygulayacaklar ı sürece ka tmamak, 
6. Değ iş im sürec ine örgüt d ış ından kişileri daha faz la dahi l e tmek, 
7. Değ iş im süres ince ödül s is temini değ iş t i rmemek, 
8. Liderin kendi yaptık larıy la söyledik ler in in uymamas ı -ö rnek o lama­

mak, 
9. Çok ufak y a da çok büyük bir değ iş im planı yapmak . 

O k u l d a Örgütse l Değiş imi Gerçek leşt i rme 

Oku ldak i değ iş im sürecini y ö n e t m e k okul müdürünün en karmaşık 
görev ler inden biridir. Aynı z a m a n d a öğre t im liderleri o lan okul müdür ler in in 
değ iş ime yön ve rmek ve yöne teb i lmek için öncel ik le değ iş im sürecini iyi 
bi lmeler i ve an lamalar ı gerekir, (www.ncre l .org , 2003) . Değ iş imin en öneml i 
dayanağı değ iş imi hayata geçi recek, yön bel i r leyecek, destek leyecek, kay­
nak o l a c a k v e ka ta l i zör gö rev i g ö r e c e k o lan ö r g ü t ça l ı şan la r ıd ı r 
(www.ed.gov, 2003) . Çal ışanlar ın an layış ve bakış tarzı değ işmed ikçe , bir 
örgütün yapıs ı değ işse bile, bu yeni yapı isteni len yarar ı sağlamayabi l i r . Yeni 
yapı yeni davranış ile destek lenmel id i r (Özdemir, 2000 :57-58) . 

Eği t im kurumlar ında öğre tmenler in değiş imi ben imsemes i için önce ­
likle değ iş imin kendi ler i v e en öneml is i öğrenci ler i için pratik sonuç lar d o ğ u ­
racağından emin o lmalar ı gerekmektedi r . Okul ça l ışanlar ın ın değ iş ime 
güven duymalar ı ve sah ip ç ıkmalar ı büyük ö lçüde değiş imin gerekl i l iği ve 
ya ran konusunda ikna o lmalar ına bağlıdır. Bu konuda en öneml i görev de, 
hiç kuşkusuz, l iderlik beceri ler ini kazanmış o lan okul yönet ic i ler ine düşmek ­
tedir. 

Oku l değ iş im çabalar ın ın başar ıya u laşması için öğretmenler , veliler, 
okul top lumu üyeler i , yönet ic i ler ve öğrenc i ler l iderlik görevler in i pay laş­
malıdır. Oku l müdürü yönet ic i l ik ro lünü b i r y a n a bırakıp; kolaylaşt ı r ıcı , mimar, 
öğ re t im l ider i , koç v e s t ra te j i k ö ğ r e t m e n ro l ler in i üs t l enme l i d i r 
(Senge ,1990 ,ak t .www.nc re l .o rg . , 2003 ) . Ayr ıca müdür le r öğre t im lideri 
o larak değ iş im için bir ikl im ve kültür ya ra tmak zorundadır . Bunu, v izyondan 
sıkça ve coşku lu bir şeki lde bahsederek ve başarısız l ık lar ı af federek, 
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kaçın ı lmaz p rob lem ve yanl ış ad ımlar karşıs ında seba t göstererek yapabi l i r 
(Lashvvay, h t tp : / /www.educat ion-wor ld . ,1995) . Değiş imi yöne tme sürec inde 
başarı l ı o lmak is teyen bir okul müdürü belir l i i lke v e kuralları gözden uzak 
tu tmamas ı gerekir. Bu ilke ve kural lardan bazıları şun iardı r (www.ncre l .org, 
2003) : 

1 .Açık, güçlü v e paylaşı lan bir oku ! v izyonu ve misyonu o luşturmal ı , 
2 . 0 k u l iç inde güç lü , birbir ine bağlı bir p ro fesyone l topluluk o luş tura­

bi lmen, 
3. Yüksek s tandar t larda öğrenc i başarısını teşv ik edecek öğ renme 

or tamı o luşturmal ı , 
4 . Öğrenmey i iy i leşt i rme amacıy la sürekl i meslek i gel iş im imkanı 

sağ lamal ı , 
5. Aileler, iş çevreler i , sağl ık ve insan kaynak lan servisler i ve d iğer 

top lum üyeler iy le başarı l ı or takl ık lar kurmal ı , 
6. Değ iş ime yönel ik s is temat ik p lan lama ve uygu lamaya ö n e m v e r m e ­

lidir. 

S o n u ç 

Bi l im ve teknolo j ide meydana ge len ve örgüt ler i yapı ve yönet imin i 
öneml i bir b iç imde etk i leyen değiş imler in , 2 1 . yüzyı lda da öncek i dönemle re 
gö re çarpıc ı bir b iç imde g iderek daha fazla i vme kazanacağı kuşku 
gö tü rmez bir gerçektir . Örgüt ler in var l ık larını d e v a m ett i rebi lmeler i , ancak 
çevre ler inde meydana gelen bu hızlı değ iş imlere zaman ında uyar lan-
abi lmeler i ile olanaklıdır. 

Değ iş im örgütün yaşayab i lmes i için kendis in i çevres ine uyar lamaya 
çalıştığı bi t imsiz, karmaşık ve d inamik bir süreçtir. O n u n için de değ iş im 
ancak bi l imsel y ö n t e m e dayal ı p lanl ı , programl ı ça l ışmalar la ve dönüşümcü 
liderlik özel l ik ler ine sah ip yönet ic i ler in önder l iğ inde başar ıya ulaşabilir. 

Değiş imin sadece üst düzey yetki l i ler taraf ından deği l bütün örgüt 
Üyeleri t a ra f ından h issed i lmes i , b e n i m s e n m e s i ve uygu lamaya geç i r ­
i lmes inde örgütün güç lü , pay laşı lan ve açık bir v izyona sahip o lması da 
öneml i bir rol oynamaktadır . 

Bunun la bir l ikte yapı lan birçok araş t ı rma Üst düzeyde katı l ıma, İşbir­
l iğ ine, uz laşmaya, i let iş ime v e dönüşümcü liderlik özel l ik ler ine sahip kişi lerin 
önder l ik ettiği değ iş im çabalar ının sonuçsuz ka lmadığını göstermektedir . 

Toplumsal bir açık s is tem olan okul ların etki l i o lması bir bak ıma 
değ i şen koşul lara z a m a n ı n d a ve etki l i bir b i ç imde uyar lanab i lmes ine 
bağlıdır. Bunun için okul yönet ic i ler in in değ iş imi bir gerekl i l ik ten öte, etki l i l ik 
için vazgeç i lmez bir zorun lu luk o larak görmeler i ve değ iş im sürecinin y ö n e ­
t imini teme l sorumlu luk lar ından birisi o la rak kabul etmeler i gerekir. Bu da 
ancak okul müdür ler in in l iderl ik nitel iklerini kazanmalar ı ile olanaklıdır. 
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