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OZET
EGITiMDE BiR DONUSUM ORNEGI: URFA STEM MERKEZi
YILDIZ SAL, Seher
Yiiksek Lisans Tezi
Egitim Bilimleri Anabilim Dah
Damisman: Dog. Dr. Ahmet GOCEN
Eyliil, 2023, 139 sayfa

Hizla degisen diinyanin gerektirdigi becerilere sahip, caga ayak uydurabilen
nesiller yetistirmek ve egitimde yenilik¢i kaliteyi arttirmak egitim bilimlerinin odak
noktasi haline gelmistir. Bu siirecte klasiklerin oniine gegen egitim uygulamalarin
incelenmesi ve yayginlastirilmasi 6nem kazanmaktadir. Bu ¢aligmanin amaci egitimde
basaril1 bir girisim olan Urfa STEM Merkezi 6rnegi lizerinden "egitimde degisim ve
donilistimiin" nasil hayata gecirildigini incelemektir. Bu kapsamda yenilik¢i egitim
merkezi olarak faaliyet gosteren Urfa STEM girisiminin basarili olmasinda ne tiir
faktorlerin ve siireclerin rol oynadiginin belirlenmesi hedeflenmistir. Bu arastirma,
Urfa STEM merkezinin 2016-2022 yillar1 arasindaki ¢alismalarmi baz almistir. Nitel
aragtirma desenlerinden durum c¢alismast kapsaminda yiiriitiilen ¢alismaya olgiit
orneklem ile belirlenen dokuz kisi katilmistir. Arastirmanin veri toplama asamasinda
yar1 yapilandirilmis goriisme formu kullanilmistir. Katilimcilarin goriisleri tematik
analizi ile incelenmistir. Tematik analiz esnasinda ortaya c¢ikan Oriintiiler
temalastirilarak sunulmustur. Arastirmada ek veri kaynagi olarak Urfa STEM
girisimine ait faaliyet raporlari, fotograflar, videolar ve notlardan yararlanilmistir.
Arastirma sonuglarma gére Urfa STEM Merkezinin kurulusunda ve siirdiiriilmesinde
etkin faktorler “tekil ve kolektif liderlik” gergevesinde “degisim ihtiyacini hissetmek,
degisimi gergeklestirmeye hazir olmak, degisimi gerceklestirmek ve degisimi kalici
hale getirmek” temalar1 altinda toplanmis ve bu kapsamda otuz bes farkli 6zelligin
vurgulandig1 tespit edilmistir. Bu baglamda kurum {iyelerinin degisim ihtiyacini
hissetmeleri, degisimi gergeklestirmeye hazir olmalari, degisimi gergeklestirmeleri ve
degisimi kalicit hale getirmeleri gerektigi on plana ¢ikmaktadir. Bunun yani sira

degisim yonetimi siirecinde liderin ve 6ncii koalisyonun degisim farkindaligina sahip



olmasi, etkili iletisim kurma becerisine sahip olmasi, yetki paylagimmi
gerceklestirmesi, ¢oziim odakli olmasi, yenilik yonetimi becerisine sahip olmasi, farkl
fikirlere agik olmasi, kriz yOnetimi becerisine sahip olmasi ve degisimi
degerlendirebilmesi  gerekmektedir. Arastirmanin  sonuglari, sosyo-ekonomik
sorunlar1 olan ancak gen¢ bir niifusa ve yliksek kalkinma potansiyeline sahip bir
bolgede kaliteli egitim projelerinin gergeklestirilmesi ve yayginlastirilmasi i¢in nemli

¢ikarimlara sahiptir.

Anahtar Kelimeler: Degisim yonetimi, doniisiim, liderlik, yenilik¢i Ogrenme
merkezi, STEM

*Resmi adi “T.C. Sanhurfa Valiligi 11 Milli Egitim Miidiirliigi STEM ve Bilim
Merkezi” olan kuruma, ¢alisma boyunca yaygin sekilde kullanilan Urfa STEM adiyla

yer verilmistir.
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ABSTRACT

AN EXAMPLE OF TRANSFORMATION IN EDUCATION: URFA STEM
CENTER

YILDIZ SAL, Seher
Master’s Thesis
Department of Education Sciences
Advisor: Assoc. Prof. Dr. Ahmet GOCEN

September 2023, 139 pages

Raising generations who have the skills required by the rapidly changing
world, who can keep up with the age and increasing innovative quality in education
has become the focus of educational sciences. In this process, it has become important
to examine and disseminate educational practices that go beyond the classics. The aim
of this study is to examine how "change and transformation in education” is
implemented through the example of Urfa STEM Center, a successful initiative in
education. In this context, it is aimed to determine what kind of factors and processes
played a role in the success of the Urfa STEM initiative, which operates as an
innovative education center. This research is based on the activities of the Urfa STEM
center between 2016-2022. The research, which was conducted as a case study, a type
of qualitative research design, included nine individuals selected through criterion
sampling. A semi-structured interview form was used in the data collection phase of
the study. The views of the participants were analyzed by thematic analysis. The
patterns that emerged during the analysis were thematized and presented. Activity
reports, photographs, videos, and notes of the Urfa STEM initiative were used as
additional data sources. According to the results of the research, the effective factors
in the establishment and sustainability of Urfa STEM Center were gathered under the
themes of "feeling the need for change, being ready to realize change, realizing change
and making change permanent” within the framework of “individual and collective
leadership™, and thirty-five different characteristics were emphasized in this context.

In this context, it comes to the forefront that organizational members should feel the

VII



need for change, be ready for change, realize change and make change permanent. In
addition, in the change management process, the leader and the leading coalition
should have change awareness, have effective communication skills, share authority,
be solution-oriented, have innovation management skills, be open to different ideas,
have crisis management skills and be able to evaluate change. The results of the
research have important implications for the realization and dissemination of quality
education projects in a region with socio-economic problems but with a young

population and high development potential.

Keywords: Change management, transformation, leadership, innovative learning
center, STEM

*The institution, whose official name is “T.C. Sanlwurfa Valiligi 11 Milli Egitim
Midirligii STEM ve Bilim Merkezi”, is included in our study with the name Urfa
STEM Center as widely used.
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GIRIS

Degisim, “planli ya da plansiz bir bigimde bir sistemin bir siire¢ veya bir
ortamin belli bir durumdan baska bir duruma gegirilmesi” olarak tanimlanmigtir
(Durna, 2002, s.9). 21. yiizyilda kiiresel ekonominin 6n plana ¢ikmasi, bilim, teknoloji,
bilgi-iletisim alanlarinda ortaya ¢ikan hizli degisimler ve gelismeler insanlarin sahip
olmasi gereken becerilerin degismesi gerekliligini de ortaya koymustur (Lay ve
Osman, 2018). Toplumsal doniisiimiin saglikl1 ve basarili bir sekilde ilerlemesi sadece
endiistriyel ve teknolojik doniisiimle saglanamaz. Ayni zamanda egitim, saglik gibi
toplumun temel canliligma yon veren alanlarda da degisim ve doniisiimlerin sistemli

bir sekilde gerceklestirilmesi gerekmektedir (Oztemel, 2018).

Glintimiiz kosullar1 bireylerin beceri diizeyinin artmasi, kendini yetistirmesi,
gelistirmesi ve bireysel yeteneklerini maksimum diizeyde kullanmasi gerekliligini
dogurmustur. Bu donemde bireylerin bilgi odakli olma, analitik diisiinme, sentez ve
degerlendirme yapabilme, sorunlari akilci bir sekilde ¢6zme ve etkili iletisim
becerilerine sahip olmas1 beklenmektedir. Iginde bulunulan bilgi ¢aginda, her bilgiye
sahip olmak yerine, bilgiye ulagsma yollarim1 bilmek, bilgiyi akil siizgecinden
gecirebilmek, diger bir deyisle 6grenmeyi 6grenme becerisine sahip olmak 6n plana

¢ikmaktadir (Numanoglu, 1999, akt. Balay, 2010).

Egitim oOrgiitleri, toplumsal rolleri sebebiyle degisimin hem sebebi hem de
sonucudur. Bir yandan yasadiklar1 degisimlerden etkilenirler, diger yandan toplumsal
kurumlar olarak degisimi baslatma ve yonlendirme sorumlulugunu iistlenirler. Egitim
kurumlarmin bu sorumlulugu yerine getirmeleri, tiim toplumsal degisimleri yakindan
takip ederek ve once kendilerini degistirerek miimkiindiir (Calik, 2003). Ciktis1 insan
olan toplumsal bir 6rgiit kabul edilen egitim kurumlarinda meydana gelecek basarili
ya da basarisiz her tiirlii degisim, yetistirilen bireyleri dogrudan etkileyecektir. Bu
nedenle egitim Orgiitlerinde gerceklestirilecek degisim girisimleri iyi bir planlama
gerektirir (Tekin, 2012). Egitim orgiitlerinde degisim siirecinin basarili bir sekilde
gerceklesmesi, Orgiitlin yonetici ve Ogretmenlerinin degisime acik olmasina,
benimsemesine ve uyum saglamasma baglidir (Demir, 2018). Egitim liderleri etkin
degisimi saglamalar1 i¢in ayrica mevcut basar1 hikayelerini analiz edebilmeli ve

bunlardan aldiklar1 mesajlar1 kendi 6rgiitleri baglaminda yapilandirabilmelidir. Egitim



ortamlarinda basarili degisim orneklerini incelemek, lider gelisimine uzun vadeli bir
yaklagim gelistirmenin yani sira etkili liderlige katkida bulunan baglamsal faktorleri
belirlemeye yardimci olabilir. Ayrica, basarili egitim liderlerinin degisim yaratmak
icin kullandiklar1 stratejiler ve uygulamalar hakkinda icgoriiler saglayabilir ve
bireylerin basarili degisimi yonlendirmesini saglayan niteliklerin ortaya ¢ikarilmasma
yardimci olabilir (Murphy ve Johnson, 2011). Bu nedenle basarili egitim kurumlarini
incelemek, basarilarma hangi unsurlarin katkida bulunduguna dair farkindalik

saglayabileceginden kurumlar i¢in oldukca dnemlidir (Schein, 1996).



BIRINCI BOLUM
ARASTIRMANIN KAPSAMI
Aragtirmanim bu boliimiinde tezin adi, problem durumu, problem ciimlesi, alt
problemler, arastirmanin amaci, arastirmanin 6nemi, sayiltilar, sinirhiliklar ve tanimlar

yer almaktadir.

1.1.PROBLEM DURUMU

Stirekli gelisen kosullara uyum saglamak i¢in bir organizasyonun yoniinii,
yapisini ve yeteneklerini canlandirmaya yonelik devam eden siireg, degisim yonetimi
olarak nitelendirilmektedir (Moran ve Brightman, 2001). Degisim ve doniisiim
yonetimi, orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in kritik dneme sahiptir. Degisim yOnetimi,
ayrik, 1y1 tamimlanmis degisikliklere odaklanirken, doniisiimsel degisim daha kapsamli
yapilanmay1 icerir. Doniisiimsel degisim, orgiitsel yapi, kiiltiir ve kilit stireglerdeki
degisiklikleri ifade eder (Lather ve digerleri, 2021). Chapman'a gore ise doniisiimsel
degisim, zihniyet, davranis ve Orgiit kiiltiiriinde degisiklik gerektiren bir siliregtir

(Harris ve Chapman, 2002).

Icinde bulundugumuz bilgi ¢aginda, drgiitler basarih bir sekilde varliklarmna
devam edebilmek i¢cin degisim ve yeniliklere hizla adapte olmanin yan1 sira degisim
yonetimi uygulamalarma gereksinim duymaktadir (Biilbiil, 2017). Degisim, her seyin
olduk¢a hizli bir sekilde degistigi ¢agimizda bir orgiitiin kayitsiz kalamayacagi en
onemli unsurlardan biridir. Cilinkii bir 6rgiitiin devamliligim siirdiirebilmesi degisime
uyum saglamasi ve degisimi yonetebilmesine baglidir. Degisime uyum saglayamayan,
basarili bir degisim yOnetim siireci gergeklestirmeyen Orgiitlerin rekabetin {ist diizey

oldugu giinlimiiz kosullarinda hayatta kalmas1 miimkiin degildir (Tunger, 2013).

Degisim donemlerinde orgiitlerin varligim1 devam ettirebilmesi Orgiite ait
kaynaklarin etkili ve verimli bir sekilde kullanilmasina baghdir. Bu siirecte orgiit
yoneticilerinin en Onemli gorevi, iiyelerin Orgiitsel amaclar dogrultusunda
calismalarmi saglamaktir (Helvact ve digerleri, 2017). Fakat liderlerin bu rolii
toplumun yapisin1 kiltiirli, teknolojik gelismeleri ve hatta ekonomik iliskileri iyi

coziimlemesinden gegmektedir.

Liderlerin doniisiim siirecinde sismik degisimleri iyi anlamlandirmalar:

gerekir. Diinya iizerindeki degisimler 6zellikle son zamanlarda Endiistri 4.0 ve 5.0 gibi



olgulara ¢erceveleyen olaylardan oldukga fazla etkilenmistir Endiistri 4.0 ile yasamin
her alaninda tasarlama, gelistirme tretme ve {retilen teknolojiyi kullanabilme
becerilerine sahip bireylere gereksinim duyulmaktadir. Ayni zamanda iist diizey
zihinsel becerilerin  gelistirilmesi, insan giiciiniin egitim ile desteklenmesi
gerekmektedir (Oztemel, 2018). Egitimin aracilik ettigi degisimler toplumun her
yapisini etkilerken, toplumsal yapi ve unsurlardaki her tiirlii yenilik, degisim ve
doniisiim de egitimi etkiler. Egitim sosyologlar1 egitim ve degisim arasindaki bu
iliskiyi kabul etmenin yani sira, degisimin toplumsal yapilarda basladigini ve bu
toplumsal yapilarda meydana gelen degisimler sonucunda egitim unsurlarinda degisim

s6z konusu oldugu goriisiindedirler (Eskicumali, 2014).

Endiistri 5.0 kavrami, yaraticiligin ve insan becerilerinin makinelerle is birligi
icinde kullanilmasimi ifade etmektedir (Zizic ve digerleri, 2022). Endiistri 5.0 ile
birlikte degisimin siirdiiriilebilir olmasi 6nem arz etmektedir (Pizon ve Arkadiusz,
2023). Egitimde Endiistri 5.0'a basaril1 ge¢isin kapsamli bir degisim yonetimi stratejisi
gerektirecegi agiktir (Carayannis ve Morawska-Jancelewicz, 2022). Endiistri 5.0'a
gecisi kolaylastirmak i¢in ne yapilmasi gerektigini arastrmak amaciyla kurumlar
mevcut miifredatlarini, 6gretim uygulamalarini ve yonetsel unsurlar1 gézden gecirme

ihtiyaci hissetmektedir (Bakir ve Dahlan, 2023).

Kiiresel ¢apta meydana gelen bilimsel, teknolojik ve toplumsal degisimlerin
egitim siire¢ ve ortamlarina yansimasi kaginilmazdir. Meydana gelen bu degisimler
sonucu ortaya ¢ikan ¢agin gerektirdigi tist diizey bilissel becerilere sahip bireylerin
yetistirilme ihtiyaci, egitim felsefelerinin, yonetim siire¢lerinin, egitim ortamlarmnin
yeniden gozden gecirilmesini gerekli kilmistir. Fakat konumu ve yapisi itibariyle daha
geleneksel yapiya sahip bolgelerde degisime direngle karsilamak, degisim siire¢lerinin
normal bir yoniidiir. Ozellikle ekonomik a¢indan dezavantajli bolgelerde degisimi

baslatmak ve siirdiirebilir kilmak ek zorluklar icermektedir.

Sirastyla Endiistri 4.0 ve 5.0’in yasandigi diinyada iilkelerin bu toplum
diizenine gegiste yiiksek teknoloji iireten nesillere ihtiya¢ duymasi kagmilmazdir; bunu
her sart ve ortamda hayata gecirebilmek belli zorluklar icermektedir. Ozellikle
egitimin donistiirlicli giicli hesaba katildiginda sosyoekonomik agidan dezavantajli

kabul edilen bolgelerde yer alan, kiiresel rekabete girebilecek nitelikli bireylerin



yetismesini, kesfedilmemis yeteneklerin ortaya c¢ikarimasimi ve yetistirilmesini
saglayan kurumlarin varligi ¢ok onemlidir. Bu tip kurumlarin ve projelerinin
incelenmesi diger girisimlerin baglatilmasinda énemli bir 6rnek olacaktir. Bu agidan
bu ¢alismada dezavantajli kabul edilen bir bolgede degisim yonetimi ve doniisiimiin
nasil hayata gecirilecegi, doniisiim siirecinde karsilasilan sorunlar ve bu sorunlarin
nasil ¢Oziime kavusturulacagi ve nasil bir yonetim siireci izlenecegi arastirmanin
problem durumu olarak ele alinmistir. Bu bakimdan arastirmanin, ¢agin gerektirdigi
degisimi hedefleyen ve uygulamak isteyen insanlara yol gosterici nitelikte olmasi,
degisimin yayilma etkisini hayata ge¢irmesi ve doniisiime giden yolda karsilasilan

sorunlara 1s1k tutmasi beklenmektedir.

1.2. ARASTIRMANIN AMACI

Bu aligmanin amaci egitimde basarili bir girisim olan Urfa STEM 06rnegi
tizerinden Sosyo-ekonomik zorluklarin yasandigi bir alanda "egitimde degisim ve
donilistimiin" nasil hayata gecirildigini incelemektir. Bu kapsamda yenilik¢i egitim
merkezi olarak faaliyet gosteren Urfa STEM girisiminin basarili olmasinda gevre,
insan kaynagi, liderlik modeli vb. basta olmak iizere ne tiir faktorlerin ve siireclerin rol
oynadigini, ortaya ¢ikan basarmm nasil devam ettirildiginin  belirlenmesi

hedeflenmistir.

1.3. ALT AMACLAR
Bu arastirmada Urfa STEM girisiminin 2016-2022 yillar1 arasindaki donemini

incelenerek asagida yer alan sorulara cevap aranmustir.
1. Urfa STEM Merkezi fikir asamasindan kuruluma nasil bir siirecten gegti?
2. Urfa STEM Merkezi’ni basariya gotiiren faktorler nelerdir?
3. Basarmin siirmesini saglayan faktorler nelerdir?

4. Yasanan zorluklar nelerdir?

1.4. ARASTIRMANIN ONEMI

Bu arastirma, egitsel basarinin gorece diisikk, sosyoekonomik agidan
dezavantajli 6grencilerin yogunlukta oldugu ve en geng niifus ortalamasina sahip il
Sanlurfa’da 6grenci ve Ogretmenlerin hizmetine acilmig Urfa STEM merkezi

odagmda kurgulanmistir. Sosyoekonomik acidan dezavantajli bir bolgede egitimde



doniisiimiin basarili bir sekilde gerceklestirildigi bir 6rnek, bu degisim ve doniisim
slirecinde yasanan zorluklar ve bu zorluklarin tistesinden gelme siirecini gézler oniine
sermesi bakimindan 6nemlidir. Nitekim basarili degisim girisimlerini incelemek, okul
liderleri i¢cin degerli Ongoriiler saglayabilir. Egitim liderleri, kurumlarin degisim
stireglerinde karsilastigi zorluklar1 anlayarak degisim siirecinde karsilagilabilecek
sorunlar1 6nceden tahmin etmek ve ele almak konusunda daha donanimli hale gelebilir
(Randall ve Coakley, 2007). Basarili uygulamalarin analizi, diger organizasyonlarin
benzer zorluklari nasil agsabilecegi konusunda faydali bilgiler sunabilir (Hitt ve Ireland,
2002). Basarili degisim yOnetimi Orneklerinin incelenmesi, organizasyonlarin
rekabetci kalmasini ve siirdiiriilebilir biiytimeyi saglamak i¢in kritik bir 6neme sahiptir
(Smith, 2019). Bu 0Ornekler, organizasyonlarin degisim siireclerini daha 1iyi

anlamalarni ve etkili stratejiler gelistirmelerini saglar (Anderson Ve digerleri, 2018).

Basarili doniisiim 6rneklerini analiz etmek, degisim girisimlerinin nasil daha
iyl planlanacagi, koordine edilecegi ve yiiriitillecegi konusunda rehberlik saglar.
Liderler, basarili degisim girisimlerini inceleyerek, kendi kuruluslarina
uygulanabilecek etkili stratejileri ve en iyi uygulamalar1 belirleyebilirler (Miller,
2020). Degisim yoOnetimi basarisizliklar1 siklikla iletisim eksikligi ve liderlik
zayifliklariyla iligkilendirilir. Basarili de§isim Ornekleri, organizasyon liderlerine

etkili iletisim ve liderlik becerilerini gelistirmeleri i¢in model sunabilir (Yukl, 2013).

Basarili degisim ornekleri, organizasyonlarin daha fazla inovasyon ve gelisme
firsat1 aramalarina tesvik edebilir. Bu Ornekler, organizasyonlarin yeni yaklasimlar
denemelerini ve geleneksel yontemlerin disina ¢ikmalarimi tesvik edebilir. Ayrica
basarili 6rnekleri incelemek, orgiit {iyelerinin degisime olan giivenlerini artirabilir.
Bagkalarmin basar1 hikayelerini gormek, ekip motivasyonunu artirabilir ve degisime
karst daha olumlu bir tutum gelistirmesine yardimci olabilir. Bagkalarinin basarili
degisim Oykiilerini gérmek, degisime karsi direnci azaltabilir, insanlarin degisime
daha agik olmalarini saglayabilir Basarisiz degisim yonetimi deneyimlerinden
kacinmak icin bagkalarinin hatalarindan 6grenmek 6nemlidir. Basarili 6rnekler ayni

zamanda hangi hatalardan kaginilmasi gerektigini de gosterebilir.

Sonu¢  olarak, basarili  degisim  yOnetimi  Ornekleri  incelemek,

organizasyonlarin daha iyi sonuglar elde etmelerine, daha verimli ¢alismalarina ve



daha az stres yasamalarina yardimci olabilir. Bu nedenle, bu tiir 6rnekleri dikkatlice
incelemek ve 6grenmek, is diinyasinda ve diger alanlarda basarili degisim yonetimi
icin kritik bir 6neme sahiptir. Bu nedenle bu ¢alisma egitimde basarili degisim
yonetimi gerceklestirmek isteyen ve egitsel donilisime uyum saglama amaci giiden

kurumlara yol haritasi niteliginde olmasi agisindan 6neme sahiptir.

1.5. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Arastirmaya katilan kisilerin igten ve samimi cevaplar verdikleri varsayilmistir.

1.6. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI
Bu arastirma 2016-2022 egitim ve 6gretim yillar1 arasinda STEM merkezinde

gorev yapan yonetici ve 0gretmenlerin goriisleri ile sinirhdir.

Arastirmadan elde edilen veriler alan yazinda ulasilan yerli ve yabanci

kaynaklarla smirhdir.

1.7. ARASTIRMADAKI TANIMLAR
Degisim: Bir zaman dilimi i¢indeki degisikliklerin biitiinii, degisme (TDK, 2022).
Doniisiim: Oldugundan bagka bir bigime girme, baska bir durum alma, sekil

degistirme, tahavviil, inkilap, transformasyon (TDK, 2022).

STEM: Bilim/fen (science), teknoloji (technology), miihendislik (engineering) ve
matematik  (mathematics)  disiplinlerini  biitiinlestirerek ~ okul  6ncesinden
yiiksekogrenime kadar disiplinler arasi yaklasimla bireylerin sorunlari tanima ve
pragmatik ¢coziimler iiretme yetenegini gelistirmeyi amaglayan bir egitim yaklasimidir

(Altunel, 2018).

Erasmus +: Egitim, 6gretim, staj, mesleki gelisim, yaygin 6grenmeye dayali genglik
faaliyetleri ve yurt disindaki kurumlar arasi is birliklerini destekleyen egitim, genglik

ve spor alanlarinda bir AB finansman programidir (Tiirkiye Ulusal Ajansi, t.y.).

Proje: Belirli bir mekanda, belirli bir zaman dilimi igerisinde, belirli bir biitce ile agik
bir sekilde belirlenmis amaglarin gergeklestirilmesine yonelik uygulanmasi planlanan

faaliyetler biitliniidiir (Arabac1 ve Akilli, 2020).



IKIiNCi BOLUM
KURAMSAL CERCEVE

2.1. DEGISIM

Higbir sistem duraganligi kabul etmez. Biitiin toplumlarda degisim faktorii
yadsinamaz bir ger¢ektir. Toplumu olusturan yapi, sistem, davranis ve kurallar siirekli
bir degisim ile i¢ icedir (Tezcan, 1999). Toplumlardaki degisim isteginin gitgide arttig1
goriilmektedir. Bu degisim istegi Orgiitsel yapilarin ¢evreye farkli bakis agilariyla
bakmasini ve yonetsel siireclerin degisime ugramasini gerekli kilmaktadir (Balay,

2010).

Gegmisten bugiine degisim kavrami hakkinda farkli tanimlamalar yapilmaistir.
So6zliik anlami olarak degisim, “bir zaman dilimi i¢indeki degisikliklerin biitiinii,
gelisme” olarak tanimlanmistir (TDK, 2022). Toffler’a (1970) gore, degisim gelecek
tarafindan hayatimizin ele gegirildigi siirectir ve tarihsel agmin yani swra degisim
olgusuna degisimi deneyimleyen bireylerin agisindan bakmak gereklidir. Degisim,
icsel uzlasma, gelisen bir 6grenme siireci, artan 6z farkindalik, eyleme yol agan
ilerleyici farkindalik bilesenlerinin toplami olarak tanimlanabilir (Kottler, 2014).
Fullan (2004) degisimi, hizina uyum saglamanin zor oldugu fakat ilerlemek ve atilim
yapmak i¢in bir firsat oldugu “iki ucu keskin kili¢” olarak tanimlar. Rodd’a (2015)
gore ise degisim modern yasam ve is hayatinin onemli, stirekli fakat ongoriilemeyen
bir niteligidir.

Farkli tanimlardan da anlasilacagi lizere degisim cok boyutlu ve anlagilmasi
giic bir durumdur. Degisim alisilagelmis diisiince sistemleri, orf ve adetler, eski
yonetim bicimleri ve hayat tarzlarindaki sabitlik ve devamliliga karsi dinamizm ve
hareketlilik, mevcut konumdan bir sonraki konuma gecis veya daha verimli sekilde

gerceklestirilmesidir (Cigeklioglu, 2020).
2.1.1. Degisim Tiirleri
2.1.1.1. Makro ve Mikro Degisim

Makro ve mikro degisim, organizasyonda degisim gerektiren unsurlarin
sayistyla iligkilidir. Makro degisim, orgiit gelistirme olarak da ifade edilen, orgiitiin

biitiinsel olarak degisime konu edilmesi anlamina gelir. Mikro degisim ise, bir orgiitte



alt ve ist seviyede herhangi bir konu ile alakali degisimin gerceklestirilmesidir (iraz

ve Simsek, 2004).
2.1.1.2. Planh ve Plansiz Degisim

Degisimin planli ya da plansiz olarak nitelendirilmesi yapilacak degisimin
onceden belirlenmesi ile ilgilidir (Yesil, 2018). Planli degisimler ongoriilebilen
unsurlarla ilgili olup kurum personeli ya da dig uzmanlar destegi ile gergeklestirilebilir
(Knowles ve Saxberg, 1988). Bu tiir degisimler, orgiitte yer alan degisim temsilcisi
araciligiyla 6zel bir ¢aba ile meydana saglanir. Plansiz degisimler ise aniden ve orgiit

icinde yer alan degisim temsilcisinin dikkati disinda gelisir (Alkan, 1999).
2.1.1.3. Zamana Yayilmis- Ani Degisim

Zamana yayillmis degisim, degisimin belirli bir zaman dilimine yayilmis
sekilde planlanmasi ve yapilan planlamalara bagl kalinarak gergeklestirilmesidir. Ani
degisim ise, degisim faaliyetlerinin hizli bir sekilde yonetildigi ve karsilik alindigi
durumlar olarak tanimlanmaktadir (Cigeklioglu, 2020).

2.1.1.4. Proaktif (Ongoriicii)- Reaktif (Tepkisel) Degisim

Proaktif (Ongoriicli) degisim, bazi tahminlerden hareketle gerekli
diizenlemeler yapilarak degisimin gerceklestirilmesidir. Reaktif (tepkisel) degisim ise,
cevrede meydana gelen olumsuz durumlarin Orgiite zarar vermesini onlemek icin,
kosullar dikkate alinarak degisim gerceklestirilmesidir (Saglam, 1979, akt. Yaman,
2007).

2.1.1.5. Genis Kapsamh- Dar Kapsamh Degisim

Genis kapsamli veya dar kapsamli degisim, makro-mikro degisimin farkl bir
ifadesidir. Orgiitlerde degistirilmek istenen unsurlarm say1 ve herkes tarafindan
bilinirligine gore genis kapsamli ya da dar kapsamli bir degisimden s6z edilmektedir

(Kogel, 2001).
2.1.1.6. Aktif-Pasif Degisim

Aktif ve pasif degisim orgiit ile dis g¢evresi arasindaki etkilesim olarak

adlandirilabilir. Orgiitiin disaridan gelen uyaricilara adaptasyonu igin orgiit iginde



yaptig1 degisime pasif; orgiitiin yenilik gerceklestirerek dis cevreyi etkisi altina almasi

ve dis ¢evrede degisime yol agmasi aktif degisim olarak nitelendirilir (Yesil, 2018).
2.1.1.7. lyilestirme Seklinde Adim Adim- Radikal (Koklii) Degisim

Radikal degisimler orgiitlerde cok sik gergeklesmeyen fakat gergeklestiginde
tiim orgiitii kapsayan yogun degisimlerdir. Iyilestirme seklinde adim adim gergeklesen

degisimler ise orgiitlerde daha sik karsilasilan degisim tiirtidiir (Alkan, 1999).
2.1.2. Degisim ile Tlgili Kavramlar

Degisim, doniisiim, yenilik ve gelisme kavramlar1 birbirleriyle baglantili ve
birbirlerinin yerine kullanilan kavramlardir. Varlik kavrami degisimin yol agtigi
gelisime kars1 olumlu tutum sergileyip beklenen yeniliklere karsi heyecan duygusu

beslemektedir (Degirmenci, 2012).
2.1.2.1. Doniisiim

Degisim kavrami ile sik¢a kullanilan ifadelerden biri tahavviil yani doniisiim
kavramidir. Bu kavram siradan degisimlerden ziyade art arda gelen degisim siirecini
ifade eder (Aydmn, 2017). Doniisiim tanimlanmis bir degisikligi gergeklestirmekten
ziyade, Orgiitii yeniden canlandirmak ve gelecege yonelik genis bir perspektife dayali
yeni diizenlemeler yapilmasidir. Degisime kiyasla daha 6ngoriilemez, tekrarlanan ve

daha fazla risk igeren bir siiregtir (Ashkenas, 2015).
2.1.2.2. Yenilikg¢ilik

Yenilik¢ilik “orgiitiin normal ¢alisma rutininin bir pargasit olarak yeni
diisiinceler yaratma ve onlar1 uygulamaya koyma siireci” olarak tanimlanmaktadir
(Schermerhorn, 1989, akt. Aslaner, 2010). Yenilikgilik; biitiinciil, kokli ve istendik
yondeki degisimler olarak ifade edilirken, degisim kelimesi kasitli olmayabilen ve
belirsiz farklilasmalar olarak yorumlanmaktadir. Fakat yenilik¢ilik ve degisim
kavramlarmin bircok yazar tarafindan birbirinin yerine kullanildig1 sdylemek
miimkiindiir (Basaran, 1982). Yenilik¢iligin bir degisim siireci oldugunu sdylemek
miimkiindiir fakat her degisim, yenilik niteligi tagimayabilir. Degisim, 6zgiin ise ve
orglitsel amacglarin daha etkili ve ekonomik olarak gergeklestirilmesine destek

oluyorsa ancak o zaman yenilik sayilabilir (Robey ve Sales, 1991, akt. Mert, 2018).
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Christopher Freeman, “Not to innovate is to die (yenilik yapmayan &liir)” ifadesiyle

yeniligin 6nemine vurgu yapmistir.
2.1.2.3. Gelisme

Gelisme (development) kavrami, siradan bir degismenin Otesinde kalkinma
gibi olumlu bir anlam1 ifade eder ve bir halden bir hale ge¢is olarak tanimlanabilir.
Degisim kavrammin aksine gelisme kavrami salt ilerlemeyi ifade etmez (Aydin,

2017).
2.1.2.4. Yaraticihik

Yaraticilik bir orgiitte islerin daha etkili ve farkl yollarla gerceklestirilmesinde
dogrudan etkilidir. Ayn1 zamanda bir Orgiitiin kendini yenileyebilme ve degisim
gerceklestirebilme becerisini yiikseltir (Simsek ve digerleri, 2016). Yaraticilik;
isteklendirme, kisilik ve uzmanlik gibi kisisel unsurlar ile ilgiliyken yenilikg¢ilik ise,
daha ¢ok takim c¢alismasini, biitlinsel diisiinceyi ve orgiit capinda is ve eylemleri

kapsamaktadir (Mert, 2018).
2.1.2.5. inovasyon

Inovasyon kelimesi “yeni ve degisik bir sey yapmak” olarak tanimlanan
Latince “innovare” kelimesinden gelmektedir (Balaban, 2019). Tiirk Dil Kurumu
tarafindan “yenilesim” olarak Tiirk¢e’ye kazandirilmistir. Farkli fikirler iiretmek,
¢Ozlime kavusturulmayan ya da daha once karsilanamayan gereksinimlere yonelik

yapilan ¢aligmalar olarak tanimlanabilir (Aslan, 2014).
2.1.3. Degisime Neden Olan Faktorler

Degisim var olmanin ana unsurudur ve her varligin belli bir 6l¢ii ve diizeyde
degistigini soylemek miimkiindiir. Nietzsche degisimin zorunlulugunu “derisini
degistiremeyen yilan 6liir” sozii ile ifade eder (Aydm, 2017). Orgiitlerin biiyiimesi ve
calisma kosullarinin degismesi gdz Oniinde bulunduruldugunda orgiitsel yapinin
giiniin kosullarina uyum saglar hale getirilmesi gerekmektedir. Orgiitlerin varligini
stirdiirebilmesi ve basartya ulagmasi i¢in mevcut dogal ¢evreyi, teknoloji, ekonomi ve
alanindaki degismeleri dikkate almasi elzemdir. Bu nedenle 6rgiitsel degisim i¢sel ve

digsal nedenlere baghdir (Karacebe, 1999).
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Degisime neden olan orgiit i¢indeki faktdrler ve orgiitiin disinda meydana
gelen etmenlerin belirlenmesi ayn1 zamanda degisim ihtiyacinin belirlenmesi anlamina
da gelir (Erdogan, 2021). Bu konuda gesitli goriisler olmasma Karsmn orgiitlerin
kendini degistirmesini gerekli kilan dinamikler i¢ ve dis dinamikler olarak iki baslik
altindan degerlendirilebilir (Bayrak, 1992).

2.1.3.1. i¢sel Nedenler

Orgiit yapisinda meydana gelen degisimler, kullanilan teknolojinin gelisip
degismesi ve Orgiitli olusturan insan faktoriiniin degismesi bir Orgiitii degisime

yonlendiren i¢sel nedenlerdir (Erdogan, 2021).
2.1.3.2. Dissal Nedenler

Gilintimiizde hemen hemen her 6rgiitii etkisi altina alan en temel dis faktorlerin
teknolojik gelismeler, toplumsal, ekonomik ve siyasi kosullar ve diger oOrgiitlerin
durumu oldugunu (rekabet) sdylemek miimkiindiir (Yaman, 2007). Orgiitleri etkileyen
dis faktorler, orgiitiin gelismesi i¢in bir firsat olarak nitelendirilebilirken ayn1 zamanda
orgiit i¢in tehlike unsuru da olabilir. Bu nedenle o6rgiitlerin, olasi tehlike durumunu
sezip, bu dig etmenleri firsata doniistiirerek orgiitlerini degistirmeleri beklenmektedir

(Kog, 2014).

2.2. DEGIiSiM YONETIMIi

Orgiitler igin degisim ¢ogu zaman “hizli diizeltme” olarak kabul goriir. Bu
durum degisimin etkilerinin bir biitiin olarak ele alinmamasina sebep olur ve orgiit
icinde tahmin edilemeyen aksamalara sebebiyet verir (Gill, 2003). Degisim yonetimi,
“calisanlarin is birligini, katilimin1 ve koordinasyonunu saglayarak, orgiitsel amaglar
dogrultusunda istenen degisimi gerceklestirmek i¢in uygulanan sistematik faaliyetleri
iceren bir siire¢” olarak ifade edilmektedir (Prahalad, 1999, akt. Erdem, 2020).
Degisim yonetimi, orgiitsel siireclerde meydana gelen degisimlere akilc1 bir sekilde

yon verme, koordine etme ve i¢sellestirme siireci olarak da ifade edilebilir (Aktan,
1997, akt. Yaman, 2007).

Degisim yonetimi, giinlimiiziin hizl1 hareket eden pazarlarinda kuruluslar i¢in
temel bir kavramdir. Kuruluslarin degisiklikleri etkili bir sekilde yonetmesini ve

yonlendirmesini saglar (Malek ve Yazdanifard, 2012). Degisim yonetimi, degisim i¢in
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bir vizyon yaratmayi ve bireyleri degisim temsilcisi olarak hareket etmeleri igin
giiclendirmeyi ve ayni zamanda organizasyonel degisimler sirasinda caligsanlarin

kisisel kayiplariyla basa ¢ikmayi icerir (Lorenzi ve Riley, 2000).

Degisim yonetimi, orgiit iginde meydana gelen degisim siirecine odaklanan ve
bu siireci yoneten bir alandir. Orgiitii mevcut durumdan gelecege hazirlama amact
giiden bir yaklagim oldugunu sdylemek miimkiindiir (Hiatt ve Crease, 2012). Degisime
onciilik edebilme ve degisimi yoOnetebilme becerisi oOrgiit gelistirmenin O6nemli

unsurlarindan biri olarak kabul edilmektedir (Cummings ve Worley, 2014).

I¢inde bulundugumuz hizl degisim diinyasi, degisim yonetimi girisimlerinin
devamli olmasini gerektirmektedir. Degisim siirecinin en onemli unsuru, degisim
ithtiyacmin hissedilebilmesi ve siirecin akilci bir sekilde yonetilebilmesidir (Eryillmaz,
2021). Varhigin siirdiirebilmek ve basarili olabilmek i¢in her 6rgiitiin kendini degisim
temsilcisi  haline  doOniistiirmesi elzemdir. Basarilh bir degisim yonetimi
gerceklestirmenin temel unsuru degisimi yaratmaktir (Drucker, 2002). Basarili bir
degisim yonetiminin énemli hususlarindan biri de ge¢misin engelleyici yapisindan

kurtulmaktir (Tunger, 2013).

Orgiitlerde degisim siirecinin basarili olmasi i¢in dgrenme hiz1 ¢evresel
degisim hizma esit veya degisim hizindan biiyiik olmalidir. Orgiitsel 6grenmenin
amaci sadece Orgiitliin degisimlere uyum saglamasi degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin
stirekli kendini giincellemesidir. Degisime uyum saglama siirecinde meydana gelen
sorunlarin {istesinden gelebilmek i¢in “08renen orgiit “olmak 6nemlidir (Kii¢likoglu,
2005). Kii¢iik ya da biiyiik olduguna bakilmaksizin tiim 6rgiitlerin duraganlasmasini
engellemek i¢in degisen kosullara uyum saglamalar1 amaciyla degisim ve yenilenme

stirecini tesvik etmek, desteklemek gerekmektedir (Yaka, 2011).

Sistem yaklagimi g6z 6niinde bulunduruldugunda degisim yonetimi, karmasik
bir yap1y1 dengede tutan dinamik bir unsurdur. Bu karmasik yapiy1 dengede tutarken
sistem pargalarmni birbirinden ayr1 olarak diisiinmeden biitiinciil olarak ele almak
gerekir (Cigeklioglu, 2020). Etkili degisim yOnetimi siireci i¢in gerekli olan bu

unsurlar Sekil 1’de yer almaktadir.
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Sekil 1: Etkili Degisim Y onetimi

Etkili Degisim Yonetimi

« Dedisime hazir olma

+t, . « Dedisime karsi direncin Ustesinden gelme

1-[:5 :E?
« Ana ideolojiyi tammlamak

g— @ « Ongériilen gelecegi insa etmek
« Dedisiklik Aracisi Glictini Degerlendirme
e — « Kilit Paydaslarin Belirlenmesi
« Paydaslarn Etkilemek

/@\
@! !E] « Faaliyet Planlamasi

« Taahhiit Planlamasi
« Yonetim Yapilan

Sirdiiriilebilirlik
« Degisim igin Kaynak Saglamak
« Degisim Ajanlari igin bir Destek Sistemi Olusturma
« Yeni Yetkinlikler ve Beceriler Geligtirmek
« Yeni Davranislan Giglendirmek
« Kursta Kalmak

Etkili degisim yonetimi, her kurulusun uzun vadede basarisin1 ve
strdiiriilebilirligini saglamak icin iistlenmesi gereken kritik bir siiregtir. Dikkatli
planlama, yiiriitme ve izleme gerektiren bir dizi karmasik ve birbirine bagh adimi
icerir. Sekil 1’de yer aldigi lizere etkili degisim yOnetimi siirecinde degisimi motive
etme, vizyon olusturma, siyasi destek gelistirme, degisimi yOnetme Ve

stirdiiriilebilirlik kavramlar1 6n plana ¢ikmaktadir.

2.3. ORGUTSEL DEGIiSiM MODELLERI

Orgiitsel degisim modelleri, organizasyonel degisimin karmagikigmni1 ve bunun
nasil basarili bir sekilde yonetilecegini anlamaya yardimci olabilir (Rousseau ve
Tijoriwala, 1999; akt. Poole ve digerleri, 2000). Orgiitsel degisim modelleri,
yOneticilerin organizasyonel degisimin nasil uygulanacagini anlamalarina yardimci
olmakta faydalidir (White ve Smith, 2021). Yoneticiler bu modelleri organizasyonel
degisim durumlarin1 tanimlamak ve smiflandirmak ve sistematik degisim i¢in bir

uygulama yontemi se¢mek igin kullanabilirler (Leonard-Barton, 1988).
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Degisim liderlerinin, her bir modelin avantajlarint ve dezavantajlarini
irdeleyerek, organizasyonel degisimin etkili bir sekilde nasil yonetilecegine dair fikir
edinmesi miimkiindiir (Moran ve Brightman, 2001). Orgiitsel degisimin derinlemesine
anlagilmasi igin, ¢esitli degisim modellerini incelemek faydali olabilir (Senior ve
Fleming, 2006). Degisimi agiklamak i¢in alanyazinda tizerinde durulan modeller

asagida bagliklar halinde agiklanmistir.
2.3.1. Kurt Lewin’in 3 Asamah Degisim Modeli

Kurt Lewin, degisim yonetimi konusunda klasik kabul edilen “ii¢ asamali
degisim modeli” ile degisim yonetiminin onciisii olarak kabul edilir (Waddel, 2007,
akt. Cummings ve digerleri, 2015). Bu {i¢ asamali degisim modeli (dondurma,
degistirme, yeniden dondurma) bir¢ok kisi tarafindan degisim yOnetiminin temel

yaklagimi olarak nitelendirilmektedir (Cummings ve digerleri, 2015).

Kurt Lewin'in Degisim Yonetimi Modeli, kolayca uygulanabilen ve zaman
icinde test edilmis kisisel, grupsal ve orgilitsel degisimi miimkiin kilan ve degisim

modellerinin 6zii kabul edilen uygulamali alan teorisidir (Kaminski, 2011).

Kurt Lewin, degisimi iic asamada gerceklesen dogrusal bir siire¢ olarak
degerlendirir. Lewin’e gore degisim Orgiit icinde iistlerden astlara dogru yapilan
planlamalar dogrultusunda gergeklesir (Yesil, 2018). Ayn1 zamanda Lewin degisimi
giic- alan analizi kavramiyla agiklamaktadir. O’na gore degisim, degisimi
gergeklestiren itici gii¢ ile degisime direnen unsurlar arasindaki miicadele sonucu
meydana gelir. Bu iki tarafin giiciinii arttirmasi1 Orgiit igindeki dengeyi bozar ve

calismalara sebebiyet verir (Balci, 1995, akt. Erdogan, 2021).

Degisimin ger¢eklesmesi i¢in gerekli olan {i¢ asama Sekil 2°de yer almaktadir.
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Sekil 2: Kurt Lewin’in 3 Asamali Degisim Modeli

] 2

G2

Coziulme Gecis Dondurma
Degisim igin Degisimi Degisimi kalici
hazirlik uygulama hale getirme

Lewin’e gore ¢oziilme, gecis ve dondurma asamalarindan meydana gelen
degisim siireci sabit bir noktadan tahmin edilebilen, planlanmis adimlar atilarak baska
bir sabit duruma gegis olarak tarif edilir. Lewin ayn1 zamanda insanlarin ve orgiitlerin
mevcut hallerinden mutlu olduklarini, konfor alanlarindan ¢ikmama adina donmus
vaziyette olmayi tercih ettiklerini ifade eder (Barutgugil, 2013). Fakat de§isme siireci
ise kisinin ya da orgiitlin sabit kalma ve denge durumunun bozulmasi isidir (Tabancali,

2012).

Lewin’e gore ilk adim olan ¢6ziilme asamasi, orgiitii dengede tutan unsurlarin
zayiflatilmaya ¢alisildig1 asamadir. Gegis asamasi, algi, tutum ve davranis gelistirme
hedefi gliderek bilgiyi kullanma siireclerini kapsar. Son asama ise Orgiitiin yeni bir
sabit yani denge kurdugu, kazanilmasi beklenen davraniglarin kaliplastigi donma
asamasidir. Degisim sonucunda gelinen yeni durumun stirekliligi saglanarak yeniden
dondurma yapilir. Hedeflenen degisim, bu asamada 6ziimsenerek degisimin kaliciligi

saglanmasi amaglanmaktadir (Erdogan, 2021).
2.3.2. Kotter’in 8 Asamalh Degisim Modeli

Kotter degisim siirecinde yapilmamas1 gerekenlerden ve yanlislardan yola
cikarak 8 asamali degisim modelini gelistirmis ve dogru degisim ydnetiminin nasil
olmas1 gerektigini tanimlamigtir (Barutcugil, 2013). Degisim siireci yeterli zaman,
emek ve planlama gerektirir. Bu unsurlardan herhangi birinin eksikligi ya da yanlishg:
degisimin gerceklesme hizin1 yavaslatacak ve olumsuz sonuglara sebep olacagi

tecriibelerden edinilmis bilgilerdir (Eryilmaz, 2021).
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Kotter’in 8 Asamali Degisim Modeline ait unsurlar sekil 3’te yer almaktadir.

Sekil 3: Kotter’in 8 Asamali Degisim Modeli

Aciliyet Degisimi
gisimi Kalici
Duygusu 08 | Hale Getirmek
[ ]

Yaratmak
Rehberlik Edici \ ot Kazanimlari
02 Grup . l_ Giglendirmek

Olusturmak o -
\sf:zy:n“ve /& Kisa Vadeli

rateji Kazanimlar
Gelistirmek o @%@ iletmek

Degisim "_ Giiclendirmek

Vizyonunu iletmek b =0

8 Asamali Degisim Modelinde ilk admm, aciliyet duygusu yaratmak olarak
belirtilir. Orgiitiin degisimi birden fazla unsura bagl olarak ortaya ¢ikacagmndan,
yonetim orglitii olusturan tiim paydaslara iggiidiisel olarak harekete gecme ve kazanma
konusunda kararlilik verme yetkisi vermez ve bu durum degisim siirecinde yapilan en

yaygin yanliglardan biridir (Kotter, 2012).

Degisim gerceklestirmenin ikinci adim olarak rehberlik edici bir koalisyon
olusturmak gereklidir. Bu adimda, orgiitii dogru yonlendirme ve vizyon gelistirme,
degisimi yayma, ortaya c¢ikabilecek sorunlari ¢ozme, kisa vadede kazang iiretme,
degisim projelerine liderlik etme ve degisimi gerceklestirme igin “degisim ekibi”
olugturulur (Laig ve digerleri, 2021). Bu asamada Orgiiti yonlendirmek,
koordinasyonu saglamak ve faaliyetlere Onderlik etmek amaciyla orgiit i¢inden

kendini degisime adamis insanlardan olusan bir koalisyon gereklidir (Kotter, 2012).

Kotter’in Degisim Modeli’nin ii¢ilincii asamas1 vizyon ve strateji gelistirmektir.
Vizyon ve strateji gelistirmenin yolu orgiitiin temel degerlerini saptamak, orgiit iginde
bir degisim gerceklestirmek i¢in asil vizyon ve stratejileri netlestirmek,

tanimlayabilmektir. Ayrica degisime liderlik edecek kisinin bu vizyonu 6rglitiin diger
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iiyelerine net bir sekilde aktarabilmesi ve takip edebilmesini saglamak gereklidir

(Junega, 2015).

Degisim Modeli’nin dordiinci adimi, degisim vizyonunu iletmektir. Bu
adimda hedeflenen sey, bir 6nceki adimda belirlenen vizyon ve stratejinin, orgiitiin
diger iiyeleri tarafindan benimsetilmesi, degisim girisimini kabul etmeleri ve bu
girisimleri desteklemeye tesvik edecek sekilde iletilmesidir (Kotter, 1996, akt.
Richesin, 2011). Ikinci asamada olusturulan rehberlik edici koalisyonun, degisim
siirecinin bu asamasinda orgiitiin diger iiyelerine 6rnek olmasi, vizyonu iletmesi ve

degisime Onciiliik etmesi gereklidir. (Richesin, 2011).

Modelin besinci adimi Orgiitii olusturan tiim tiyeleri harekete gec¢irmek
amaciyla giiclendirmeyi hedefler. Giiclendirmek ile anlatilmak istenen giiclin
devredilmesi degil, orgiit iiyelerinin gerekli degisimi gergeklestirebilmesi igin
onlerindeki engelleri ortadan kaldirmaktir. Siire¢ ig¢inde karsilasilan zorluklarin
ortadan kaldirilmas: Orgiit iiyelerini tesvik etmenin yam sira iyimser bir ortam

yaratmakla birlikte orgiitsel giiveni de saglamalidir (Barutcugil, 2013).

Altinc1 asama kisa vadeli kazanimlar elde etmektir. Kazanimlar sonuglarin bir
parcasidir. Ilerlemeyi takip edebilmek ve degisime istekli iiyeleri degisimin gerekliligi
konusunda 1srar etmeleri i¢in gerekli motivasyonu saglamak amaciyla siklikla
toplanilmali ve kazanimlar iiyelerle paylasilmalidir (Kotter, 2012). Kisa vadeli
kazanimlar yaratmak ve bu konuda diiriist geri bildirim sunmak orgiit iiyelerini

gelistirirken orgiite gliven duymalarini da saglar (Barutgugil, 2013).

Modelin yedinci asamasi kazanimlar1 giiclendirmek olarak ifade edilebilir. Bu
asamada Orgiit iiyelerinin ilerlemesini takip ederken hedeflenen degisim vizyonuna
erismek amaciyla caba sarf etmelerini siirdiirmelerini saglayarak degisim siirecini
devam ettirebilmeleri amaglanmaktadir. Orgiit iiyelerinin kisa vadeli kazanimlar ve
ulagilan hedefler i¢cin biiyilk zafer kutlamalarina doniistiirmemek gerektiginin
benimsetilmesi gereklidir (Zengin ve Bekmezci, 2021). Degisim siireglerinin gogunda
sonlara dogru rehavet olusur ve bu rehavet degisim siirecini basarisizliga sevk eder.
Bu nedenle, Kotter (2016), gerekli degisim gerceklestirildikten sonra istikrarli bir

sekilde stirecin devam ettirilmesi ve degisimin saglamlastirilmasinin gerekli oldugunu
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vurgulamaktadir. Orgiitii siirekli daha iyiye gotiirme hedefiyle hareket edilmesi

gerektigi ve nelerin daha iyi yapilabilecegini analiz edilmesi gerektigini belirtir.

Son asama ise degisimi kalict hale getirmektir. Degisimin kalic1 hale
getirilebilmesi i¢in degisen tutumlar ve Orgiitiin basaris1 arasindaki baglantilar1 net
sekilde ifade etmek gerekir. Siirecte liderligin geligimi, siirdiiriilmesi ve devredilmesi

de 6nemlidir (Tang, 2019).

Kotter’in Sekiz Asamali Degisim Modeli’nin ilk dort asamasi siiregelen
koklesmenin ¢oziilmesini saglar. Orgiitsel degisimin zorlu bir siire¢ olmas: degisim
icin ¢abalama gerekliligini dogurur. Son asama ise Orgiit kiiltiirtindeki degisikliklere
odaklanir ve bu degisimi kalici hale getirmeyi amag edinir (Kotter, 2012). Bu model,
degisim yOnetimi siirecini stratejik olarak ele alir ve degisim yonetimi i¢in 1yi bir

vizyon olusturma olarak 6zetlenebilir (Tang, 2019).
2.3.3. Karmasikhk ve Kaos Teorisi

Karmasiklik teorisi, orgiitsel degisim konularinda 6n plana ¢ikan teorilerden
biridir. Bu teorinin halihazirdaki 6rgiit kuramlari literatiiriine farkl bir bakis getirdigi
yadsmamaz bir gercektir. Alisilagelmis diisiinme yoOntemlerinden farkli olarak
insanlar1 farkli bir perspektif ile diisinmeye sevk eden ve gergekleri farkli bakis
acilartyla irdelemeyi saglayan karmasiklik teorisi, bu 6zelligi bakimindan sadece
orgiitleri degil diinyayr da anlamay1 saglayan farkli bir pencere olarak
nitelendirilmektedir (Sagyan, 2014).

Karmasiklik ve kaos teorileri incelendiginde, yonetim ve liderlik bakimindan
diistince degisiminin gerekliligi vurgulanmis ve kaosun yeni diizenin yaratilmasi igin
gerekli bir siireg oldugu vurgulanmistir (Wheatley, 1997). Ancak kaos ve karmasiklik
teorisi birbirinden bagimsiz disiplinler i¢inde ortaya ¢iktigindan dolayir genel bir
tanimlama miimkiin olmamistir. Bunun yani sira “kaos” ifadesi bu hususta kullanilan
ilk terimdir. Karmagiklik teorisi ise daha genel anlamda dogal olmasinin yani sira

karmasik olan sosyal ve bireysel davraniglar1 tanimlamaktadir (Tekel, 2006).

Karmagiklik ile kaos teorisi birbiriyle yakindan iligkilidir fakat ayni kavram
olduklarmi sdylemek miimkiin degildir. Kaotiklik daha az sayidaki degiskenin
dogrusal olmayan gelisimiyle meydana gelir ve kaos teorisinin temeli basit bir

durumdan nasil karmasiklik cikabilecegine odaklanir. Karmasiklik teorisi ise ¢ok
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sayida kaotik durumun birleserek olusturdugu diizeni agiklamaktadir. Karmagiklik

kaosun bir iist diizeni demek miimkiindiir (Mcdaniel ve Driebe, 2001).
2.3.4. McKinsey’in 7S Modeli

7S Modeli, ilk olarak McKinsey sirket ortaklart Tom Peters ve Robert
Waterman tarafindan yazilan ve 1982'nin en ¢ok satan kitabi olan Miikkemmellik
Arayisi’'nda (In Search of Excellence) tanitilmistir (Kaplan, 2005). McKinsey 7S
Modeli 1980'lerin bagindan beri orgiitsel degisimi anlamak ve yonetmek i¢in popiiler
bir ara¢ haline gelmistir. Kuruluslar1 degerlendirmek ve analiz etmek i¢cin mitkemmel
bir ¢gerceve saglamanin yani sira kisa ve uzun vadeli planlama i¢in yararh oldugunu

soylemek miimkiindiir (Cox ve digerleri, 2018).

7S Modeli, kurumlarm gelisim ve iyilestirme i¢in gerekli olan teknik, insani ve
organizasyonel yonlerini belirlemek i¢in kullanilir (Shiri ve digerleri, 2014). 7S
Modeli, orgiitlerin mevcut durumunu belirlemek ve gerekli degisiklikleri uygulamak
amaciyla kullanilmaktadir (Hanafizadeh ve Ravasan, 2011). Bir organizasyonun
odaklanmas1 gereken iyilestirme alanlarmin degerlendirilmesi s6z konusu oldugunda

7S parametreleri ¢ok faydalidir (Gechkova ve Kaleeva, 2020).

7S Modeli, organizasyonlarin kurulus ve yeniden yapilanma siiregleri ile ilgili
onemli unsurlar1 ele alir (Ozer ve Berberoglu, 2021). McKinsey & Company
tarafindan olusturulan bu model S harfi ile baslayan yedi kavramdan olusur. Bu
kavramlar strateji (strategy), yapi (structure), sistemler (systems), beceriler (skills),
personel (staff), stil (style) ve ortak degerler (shared values)’dir (Zincir ve Tung,
2017). Sekil 4’te McKinsey 7S Modeli gorsellestirilmistir.
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Sekil 4: McKinsey 7S Modeli

Kurumun cevresi ve toplumsal
etkileri goz onunde bulundurarak
zaman icinde strddrillebilecek bir
rekabet avantajl elde etmek icin
tasarladidi stratejik planiamay
ifade eder.

Personellerin gercek donamimian
ve yeteneklerini ifade eder.

‘Yap!, kurulusun bélamlerinin ve ekiplerin yapilandinimas,
denetim de dahil olmak (zere kurulusun organize edilmesidir.

Personelin igi yapmak icin
kullandigi gunlik faaliyet ve
prosediirlerdir.

Paylasilan
Degerler

Kurumda benimsenen yénetim ve
liderlik tarzidir.

Beceriler

Personel

Kurumda yer alan ¢aliganlar ve
onlarin yetkinliklerini kapsar. Hangi
pozisyonlann doldurulmasi
gerektigi ve gerekli yetkinliklerde
eksiklik olup olmadig! ile ilgilidir.

McKinsey 7S Modeli, bir organizasyonun stratejisini, yapisini, sistemlerini,

personelini, tarzini ve becerilerini uyumlu hale getirmek i¢in kullanilan bir ¢ergevedir

(Chmielewska ve digerleri, 2022). Sert ve yumusak unsurlar olmak iizere

smiflandirilmistir. Sekil 5°te goriildiigii gibi sert unsurlar yapi, sistemler ve stratejidir;

yumusak unsurlar ise paylasilan degerler/iist hedefler, beceriler, stil/kiiltiir, personel

ve durumdur (Demir ve Kocaoglu, 2019).
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Sekil 5: McKinsey Modeli-Sert ve Yumusak Unsurlar
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Organizasyonun teknik yonleriyle ilgili olan sert unsurlar; amag, strateji, yapi
ve sistemdir (Reclies, 2014). Hedef, ortaya konulan yol gésterici inanglari, genel
hedefleri ve degerleri ifade eder. Isin gereklerine gore tasarlanan yapi, bilginin
bulundugu yere gore belirlenen sistem, is birliginin Odiillendirilmesi ve
organizasyonun agik bir sistem olarak goriilmesi de sert unsurlardir. Bu sert unsurlarim,
organizasyonun sosyal boliimiinii temsil eden yumusak unsurlardan farkli olduguna

dikkat etmek 6nemlidir (Chmielewska ve digerleri, 2022).

Modelin yumusak Ogeleri, paylasilan degerler, stil, personel ve iist diizey
hedefleri igerir (Badi ve Nasaj, 2023). Yumusak unsurlar kullanicilari, kurumsal
etkileri, paydaslari, tedarikgileri, miittefikleri ve dis ortam veya durumun 6zelliklerini
de icermelidir (Cox ve digerleri, 2018). Degisim asamasinda sirketler, siirecin basarili
olmasini saglamak icin yumusak unsurlarin her birine gerekli agirligi vermelidir

(Demir ve Kocaoglu, 2019).

McKinsey 7s Modelinin farkli uyarlamas1 da olmustur (Cox ve digerleri,
2018). Odaklanma saglamak i¢in sekizinci bir 'S' olan Stratejik Performans (Strategic
Performance) eklenmistir. Stratejik performans, stratejiyi yiiriitenlerin neyin 6nemli
olduguna ve sonuglara odaklanmasini kolaylastirir. Ayni zamanda stratejik hedeflerin
belirlenmesinden sonuglarm 6lclilmesine kadar g¢esitli unsurlar1 kapsar (Higgins,

2005). Genisletilmis model Sekil 6’da gorsellestirilmistir.
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Sekil 6: 8S Modeli

Yapi kurulusun balimlerinin ve ekiplerin yapilandinimasi, denetim de
dahil olmak Gzere kurulusun organize edilmesidir.

Kurumun cevresi ve toplumsal etkileri
g6z oniinde bulundurularak zaman
icinde sirdirdlebilecek bir rekabet
avantaji elde edebilmek icin
tasarladidl stratejik planlamayi ifade
eder.

Personelin isi yapmak icin kullandigi
gunlik faaliyet ve prosedurlerdir

Paylagilan
Degerler

Kurumda benimsenen yonetim ve

liderlik tarzidir.
Personellerin gercek donanim ve

yeteneklerini ifade eder Beceri |er

Crganizasyonun bir bitdn olarak ya da
kar odakl kisimlan icin sahip olunan ve
her diizeyde 6lcllebilen bir
performanstir.

Kurumda yer alan caliganlar ve onlann
yeteneklerini kapsar. Hangi
pozisyonun doldurulmasi gerektigi ve
gerekli yetkinliklerde eksiklik olup
olmadigi ile ilgilidir

2.3.5. ADKAR Modeli

ADKAR modeli Jeff Hiatt tarafindan 2003 yilinda gelistirilmistir. ADKAR
Modeli degisim yonetiminin basarili olmasi i¢in “farkindalik, arzu, bilgi, yetenek ve
pekistirme (Awareness, Desire, Knowledge, Ability and Reinforcement)” unsurlarina

vurgu yapar (Kiani ve Shah, 2014).

ADKAR Modeli degisim siirecinin insan boyutuyla yani insanlarin ilgi, istek,
bilgi ve degisimi ger¢eklestirme arzusuna odaklanmaktadir (Porsline, 2021). Bu model
degisim gerekliliginin bilincinde olma, degisimi isteme ve degisimi nasil
yoneteceginin farkinda olma, yetenek ve degisimi giicli tutma asamalarindan
olusmaktadir. Bu modelde farkindalik, degisimi isteme ve degisime direncin ortaya
cikt1ig1 durumlar Onemsense de Orglitsel hafiza ve degisim direnci, bu siirecin
biitiiniinde dikkate alinmasi gereken unsurlardir (Karabal, 2018). Sekil 7 ADKAR

modelini agiklamaktadir.
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Sekil 7: ADKAR Modeli

ADKAR MODELI

Pre-contemplation Contemplation Action Maintenance
(Niyet 6ncesi) (Niyet) (Harekete gegme) (Degigimi surddrme)

o)

Awareness i Ability Reinforcement
Desire (Arzu) . '
(Farkindalik) — (Yetenek) (Guglendirme)
v v v
Dedisiklige neden Degisimin saglayacagl Yeni teknik becerilerin Dedisim icin gerekli Dedgisimi kalici kilma
intiyac deUldLlQ unun firsatlann paydaglara dgrenilmesi: takim becerilerin uygulamaya asamasidir. Bu
ve degisim intiyacinin iletilmesi, korkularin olarak degis\min nasil gE(;iI'ildiQi asamadir. asamada geri bildirim
altinda yatan giderilmesi ve gergekleg:tirilecegi ile alinmal, eksik noktalar
nedenlerin farkina paydaslann kendi ilgili bilgi paylasiminin duzeltiimelidir.

varimasidir. istekleri ile degisime yapiimasidir
dahil olmalandir.

Geligtirme Asamasi

Farkindalik (awareness), Orgiit liyelerinin de§isimin dogasini anlamalar1 ve
degisimin neden gergeklestigini fark etmeleri ile ilgilidir. Ayni1 zamanda degisime sevk
eden icsel ve digsal unsurlar ile degisim siirecinde insanlarin karsilasacaklari
durumlara odaklanir (Hiatt ve Crease, 2012). Arzu (desire), degisim ihtiyacini ve
gerekliligini gérmenin ve istemenin yani sira kisilerin degisimin bir parcasi olmay1
istemesi ve degisime ortak olmak ile ilgilidir (Boca, 2013). Bilgi (knowledge), dogru
baglam ile etkili egitim, degisim esnasinda ve degisimin ardindan egitim, isi
destekleyiciler ve degisimi gergek hayata uygulamak ile ilgildir (Tang, 2019). Yetenek
(ability), orgiit liyelerinin degisimi gergeklestirebilme kabiliyeti olup olmamasi ile
ilgildir. Orgiit iiyelerinin bir isi yapmasmi nasil yapacaklarini bilmelerinden ziyade
yapip yapmama konusunda kendi yetkinliklerine giivenmeleri belirleyicidir (Jain,
2019). Modelin vurguladigi son kavram olan gii¢lendirme/pekistirme (reinforcement),

degisimi gerceklestirmekten daha zor olan degisimin siirdiiriilmesine odaklanir.
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2.3.6. Bridge’in Ge¢is Modeli

Orgiitsel degisim modellerinin degisim donemlerindeki basar1 oranini artirmak
icin planlamalarina gecisi dahil etmeleri gerekir (Brisson-Banks, 2010). Bridges Gegis
Modeli, orgiit ve bireylerin degisimin kisisel ve insani yonlerini anlamalarina ve daha
etkin bir sekilde yonetmelerine ve degisimle basa ¢ikmalarina yardimci olur. Model,
bireylerin degisim siirecinde gegirdikleri lic asamay1 tanimlar: Geg¢misi birakma
asamasi(endings), tarafsiz bolge (the neutral zone) ve (new beginnings) yeniden
baslama/yeni baglangiglar asamasi (Bridges, 1986). Buna paralel sekilde Bridge’in
Gecis Modeli, Sekil 8’de gorsellestirilmistir.

Sekil 8: Bridge’in Gegis Modeli

Bridge'in Gegis Modeli

Normal Verimlilik

Gegis bdlgesi (Transition- Yeni baslangiglar
Neutral zone) (New besnings)

* Kafa kangikhig
* Bunalim
e Hissizlik
s Saskinhk

Gegis Sirasinda Verimlilik

* Heyecan
e Bagllik

Bridges’e gore (1986) insanlar eski durumu ve onunla gelen eski kimligi
birakmalidirlar. Hi¢ kimse eski rolil veya hedefi terk etmeden yeni bir role baglayamaz
veya yeni bir hedefe sahip olamaz. insanlar terfi ettiginde, yer degistirdiginde veya
yeni bir gorev istlendiginde, basarili bir sekilde gecis yapmak istiyorlarsa kim
olduklarimi ve nerede olduklarini birakmalar1 gerekir. Degisime kars1 direng, aslinda

gecisin ilk asamasindaki bir meydan okumadir.
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Tarafsiz bolge (the neutral zone) gegen eski durum ile etkisini tam olarak
gostermeyen yeni durum arasindaki zamandir (Bridges, 2009; akt. Babin ve Ghorashy,
2019). Insanlar genelde yeni durumu benimsemeye ¢alisirken, bazi insanlar geri adim
atmaya ve geg¢mise donmeye calisir. Ancak basarili bir doniisiim, Orgiitiin ve
calisanlarinin tarafsiz bolgede zaman gegirmesini gerektirir ¢iinkii  gegigin
yaraticiligmin ve enerjisinin bulundugu, ger¢ek doniigiimiin gergeklestigi yer burasidir

(Bridges ve Mitchell, 2000).

Doniistim siireglerinde bazi insanlar degisime direndikleri, eski yontemlere ve
uygulamalara son vermedikleri i¢in basarisiz olurken bazi insanlar ise tarafsiz bolge
asamasinda kafalar1 karistigt ve degisime uyum saglamak icin yeterince
cabalamamalar1 sebebiyle basarisiz olur. Bununla birlikte, baz1 insanlar gegisin ilk iki
asamasini gectikten sonra li¢lincli asamayla, yani yeni bir baslangicla karsilasirlar
(Bridges ve Mitchell, 2000). Uciincii asama olan yeniden baslama asamasi, degisim
ile yeni davranis bi¢imlerinin, yeni becerilerin, yeni bir diisiinme big¢iminin

benimsenmesi siirecidir (Nortier, 1995).

2.4. EGITIMDE ORGUTSEL DEGISME

Egitim ve degisim arasinda karsilikli bir etkilesim vardir. Egitim toplumsal
degisime tabidir ve buna gore kendini giincellemelidir. Ayni zamanda egitimin,
toplumsal yenilenmeyi saglama islevini gz dniinde bulundurmak gerekir (Ozdemir,
1996 akt. Tabancali, 2012). Egitim kurumlarinin istlendigi gorevleri yerine
getirebilmesi i¢in ¢evrelerindeki degisim ve gelismelere etkin bir sekilde uyum

saglamalar1 gerekmektedir (Colakoglu, 2005).

Basarili olan tiim orgiitler kendi i¢lerinde oldugu gibi dis ¢evre ile de siirekli
etkilesim i¢indedir. Bu etkilesim ve bilgi aligverisi degisimlerin ana sebebidir. Egitim
orgiitleri cevreden etkilenen ve g¢evreyi etkileme giicii oldukg¢a yiiksek bir kurum
olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle egitim kurumlarmi degisimlerden bagimsiz
diistinmek miimkiin degildir. Egitimin en genel tabirle “kasitli davranig degistirme
slireci” olarak tanimlandig1 g6z oniinde bulundurulursa en temel islevinin degisen ve
gelisen diinyaya uyum saglayabilecek bireyler yetistirmek oldugu sodylenebilir
(Tabancali, 2012).

26



Toplumla dogrudan ilgili bir agik sistem olan okullarin basariya ulagmasi
degisen diinyaya ayak uydurmasi, gelismeleri takip edebilmesi ve bu gelismeleri dogru
zamanda uygulayabilmesine baglidir. Bu amag¢ ugruna okul ydneticileri degisimi
gereklilik olarak degil, basar1 i¢cin zorunluluk olarak goriip kiiresellesen diinyanin
gerektirdigi degisimi gerceklestirmeyi temel gorevleri olarak kabul edip gereklerini

yerine getirmeleri gerekmektedir (Colakoglu, 2005).

Egitim kurumlar1 ¢iktilariyla diger Orgiitler i¢in girdi saglar. Bu o6zelligi
bakimindan degisime ayak uydurmadan ziyade degisimin Onclisi olmalar1
gerekmektedir. Egitim ile degisim arasinda ¢ift yonlii bir etkilesim oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Egitim degisime neden olurken degisimden de etkilenir. Egitim
orgiitlerinde degisimi yonetirken kurumun kendine 6zgii bu 6zelliklerini gz ardi
etmemek gerekir (Giiglii ve Sehitoglu, 2006). Egitim orgiitlerinde degisimin diger
kurumlardan farkli 6zellikleri bulunmaktadir. Egitim orgiitiiniin diger kurumlar gibi,
ogretmenleri de calisan olarak goriilmesi durumunda basarisizlik kaginilmaz olacaktir

(Erdogan, 2021).

Toplumda meydana gelen degismelerden etkilenmenin ve bu degisim siirecini
baslatma sorumlulugunu tistlenmenin yani sira egitim 6rgiitleri kendi i¢ dinamiklerini,
icinde bulundugu ¢evreyi, veli, 68renci ve 08retmenlerin beklentilerini de dikkate
almasi1 gerekmektedir ve degisim uygulamalarii bu ¢ercevede gergeklestirmesi basari

icin degisim siirecinin basariya ulagsmasi igin elzemdir (Ozdemir ve Cemaloglu, 1999).

2.5. DEGIiSiM LIDERLIGI

Degisim, yoneticiler icin belirsizligin yami swa firsatlar1 da ifade eder.
Yoneticiler belli stratejileri takip ederek bu siireci nasil firsata doniistiireceklerini
gormeli ve verimlilik ile Orgiitsel basariy1 arttiran bir ortam olusturabilmelidir
(Barutgugil, 2013). Cagmizin siirekli degisen kosullarinda basarili bir liderlik
sergileyebilmenin en temel unsurlarindan biri orgiitsel degisimi basarili ve etkili
sekilde yonetebilme becerisidir. Degisimi yonetebilme becerisi igin liderlerin sahip

olmas1 beklenen temel yetkinliklerden bazilar1 asagida yer almaktadir (Barutcugil,
2014, s. 28).

e Organizasyonda degisim i¢in onciiliik etmek
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o Degisim projelerini ve programlarmmi baskalarinin  destegini
saglayacak bi¢cimde sunmak

o Degisim projelerini ve programlarini yonetmek

e Kendi biriminin projelerini, programlarini ve iiriinlerini etkili bir
bicinde benimsetmek

o Kendi isinin organizasyonun is stratejisini baskalar: i¢in iddiali
hedeflere doniistiirmek

o [leri goriislii olmak, organizasyonun kisa ve uzun dénem ihtiyaclarin:
dengeleyebilmek

e ¢ gruplarin dis diinyayla olan baglantilarin gelistirmek

o Kendi birimini ve ekip iiyelerini disaridaki birimler ve ekipler
karsisinda temsil etmek

e Insanlarin miisteri ihtiyaglarmin  karsilanmasinin - organizasyonun

misyonu ve amaglari icin tasidigi 6nemi anlamalarina yardimci olmak

Zigarmi ve Hoekstra (2020) degisim liderligini “katilimi genisletme ve etki
altma alma, liderlik takimini segme ve bir araya getirme, degisime neden olan is
durumunu agiklama, gelecegi 6ngorii, uyum saglanmasini test etme, olanak saglama
ve tesvik etme, uygulama ve onaylama, yerlestirme ve genisletme, olasiliklar:

arastirma” stratejileriyle agiklamaya ¢aligir.

Degisim liderligi, orgiit liyelerine daha yaratici ve tiretken olmalar1 i¢in ilham
vermeyi ve motive etmeyi amaglayan bir yonetim tarzidir. Calisanlar1 daha yenilik¢i
olmaya tesvik ederek Orgiit basarisina daha etkin bir sekilde katkida bulunabilecekleri
fikrine dayanmaktadir (Bass ve Avolio, 1990). Bu liderlik tarzi, daha ¢ok statiikoyu
korumaya ve kural ve diizenlemeleri uygulamaya odaklanan geleneksel liderlik

tarzlarinin aksine, yenilikg¢iligi ve yaraticiligi tesvik eder (Molero ve digerleri, 2007).

Degisim liderligi veya doniisiimcii liderlik, liderlerin degisimi ele almalarini ve
orgiit iiyelerinin kendi performans beklentilerini agmalar1 saglayan bir liderlik tarzidir.
Degisim liderliginin temel kurali, tiyelerin kolektif daha yiiksek bir amag igin kendi
kisisel ¢ikarlarmi agmalari i¢in rehberlik etmesidir (Kark ve digerleri, 2012). Ayrica,
degisim liderligi, bir degisim girisimi veya doniisimii swasinda ana faktorleri

belirleyebilir (Appelbaum ve digerleri, 2015). Bunun yani sira degisen is ortamlarina
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hizl1 tepkiler verilmesini, uzun vadeli basar1 ve siirdiiriilebilirlik elde etmek i¢in

kuruluslarin degisen ortamlara uyum saglayabilmesini saglar (Shadraconis, 2013).

Degisim siirecine basarili bir sekilde yoneten her liderin Ozellikleri ve
stratejileri birbirinden farkli olsa da bu liderlerin ortak noktas1 orgiit {iyeleri ile birlikte
daha kararli hareket etme ve yiliksek performans saglamadir. Bu liderleri basariya
gotiiren unsurlardan bazilar1 degisim siirecinde dogru bir yol arayigina girme,
koklesmis diizene karsi gelme cesareti, belirlenmis smirlar1 agma konusunda cesur
olma ve inisiyatif almalari, igsel motivasyonun yani sira orgiit iyelerini de motive
etme, insanlara deger verme ve alcakgOniilliilliik olarak siralanabilir (Barutcugil,

2014).

2.6. ILGILI ARASTIRMALAR

2.6.1. Yurt icince Yapilmis Arastirmalar
Yurt iginde yapilmis arastirmalar incelendiginde, degisim yonetimi ile ilgili
aragtirmalarin kuramsal inceleme ve nitel yogunlukta oldugu goriilmiistiir. Egitim
kurumlarma iliskin degisim yOnetimi ile ilgili yapilan bazi arastirmalar 6zet halde

sunulmustur.

Ozdemir ve Cemaloglu (1999) “Egitimde Degisimi Uygulama Modelleri” adl1
calismalarinda egitimde degisimi uygulama modellerini tanitmayir amaglamstir.
Calismada modellerin avantaj ve dezavantajlarinin yani sira modellerin mevcut egitim
sistemimize uygulanabilirligine deginmektedir. Tiirk Egitim Sistemini olusturan
yapist itibariyle yerel yonetim birimlerine herhangi bir yetki devri yapilmadan,
kararlarin merkezi bir teskilat tarafindan alinip tasra teskilatlar1 tarafindan
uygulandigma dikkat c¢ekmislerdir. Bu nedenle c¢alismada egitimde degisim
modellerinden rasyonel modelin, potansiyel olarak bu 6zelliklere sahip bir sistem i¢in

uygun bir degisiklik uygulama modeli oldugu sonucuna varilmistir.

Calik (2003) “Egitimde Degisimin Y 6netimi: Kavramsal Bir Cozlimleme” adl1
calismasinda Orgiitsel degisim siireci temel alinarak egitimde Orgiitsel degigim
yonetiminin kavramsal bir analizini yapmay1 amaclamaktadir. Calismada degisim ve

degisim yonetimi kavramlar1 incelenmis ve egitim Orgiitlerinde degisim yonetimi i¢in
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genel bir gergeve olusturulmaya c¢alisilmistir. Arastirma sonucunda gore egitim
orgilitlerinde degisim girigsimlerinin basarili olmasi egitim kurumlarinin temel bileseni
olan Ogrenci, d6gretmen, yonetici ve velilerin degisime olan inancina ve degisim
stirecine goniillii dahil olmalarina baghdir. Degisim siirecine dahil olan bireylerin
degisime karsi olumlu tutum gelistirmemelerinin basarili bir degisim yonetimi i¢in

gerekli oldugu sonucuna ulagilmistir.

Gokge (2004) “Okulda Degismenin Yonetimi” adli calismasinda egitim ve
okul sisteminde yasanan degisim sorunlarinin ele alinmasina katki saglamak amaciyla
Nevsehir ilinde bulunan 89 okul miidiiriiyle anket calismas1 gerceklestirmistir. Elde
edilen bulgulara gore; okul miidiirleri degisim yonetimi yeteneklerinin “iyi” diizeyde
oldugunu belirtmiglerdir. Okul miidiirleri degisim siirecinde olmasi gereken ‘“ortak
karar verme, danigmanlik ve yardim yapma, yetistirme ve 6grenmeyi destekleme ve
halkla iliskiler” becerilerini “cogunlukla” sergilediklerini diisiiniirken “de§isme stireci
bilgisi, politik davranig gosterme becerisi, biiylik karmagik sistemleri analiz etme
becerisi, biiylik miktarda bilgiyi toplama, isleme ve ondan anlasilir bicimde
yararlanma, risk almaya yliksek isteklilik, ¢atismay1 kabul etme ve onu yonetmekten

(154

zevk alma kapasitesi” becerilerine “iyi” derecede sahip olduklarini belirtmislerdir.
Ayrica okul miidiirlerinin degisim yonetimi yeterlilikleri ile degisim siirecini yonetme

davraniglar1 arasinda anlaml farkliliklar bulunmaktadir.

Sertpolat (2013) “Orgiin Egitimde Kurumsal Degisim Siirecinin Ydnetimi
(Nizip Ilggesindeki Okullarda Bir Uygulama)” adli yiiksek lisans tez ¢calismasinda
Gaziantep Ili Nizip Ilgesinde bulunan ortaokullarda gérev yapan idareci, dgretmen ve
diger ¢alisanlar {izerinde bir anket calismasi gergeklestirmistir. Calismaya 205
Ogretmen, 14 idareci ve 2 memur katilmistir. Bu arastirma ile ilgili kaynaklar taranarak
egitim kurumlarinda degisime dahil olan yOnetici, 6gretmen ve diger calisanlarin
degisim siirecini nasil algiladiklar1 ortaya koymak amaglanmistir. Yapilan ¢alismada
hedef kitlenin egitim kurumlarinda yapilacak degisikliklerden 6nceden haberdar
edilmesi, okul yoneticileri ile st diizey yoneticilerin degisiklikler hakkinda
bilgilendirmede daha etkin olmalari, egitim kurumlarindaki degisiklikler i¢in hedef
Kitlenin tamaminin siirece dahil edilmesi, her bireyin degisim siirecine dahil edilmesi,

degisikligin neden gerekli oldugunun anlasilmasi, degisikliklerle ilgili ortaya
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cikabilecek sorunlara yonelik onlem alinmasi ve degisikliklerin planlanip kontrol

edilmesi gerektigi sonucuna ulasilmistir.

Atasoy (2020) “Okul Miidiirlerinin Liderlik Stilleri, Okul Kiiltiirii ve Orgiitsel
Degisim Arasindaki iliski” adli calismasinda okul miidiirlerinin liderlik stilleri, okul
kiltiri ve orgiitsel degisim yonetimi kapasiteleri arasindaki iliskiyi 6gretmen
algilarina gore belirlemeyi amaclamistir. Arastirmaya 2019-2020 egitim-6gretim
yilinda Kuzey Kibris'ta gorev yapan rastgele secilmis 382 Ogretmen katilmustir.
Arastrma sonuglarma gore okul miidiirlerinin doniistimcti liderlik 6zellikleri
sergiledikleri, 6gretmenlerin okul kiiltiirii algisinin gii¢lii oldugu ve orgiitsel degisim
algisinin orta diizeyde oldugu tespit edilmistir. Okul miidiirlerinin liderlik stilleri, okul
kiiltiirii ve orgiitsel degisim arasinda anlamli iligkiler oldugu bulunmustur. Arastirma
okul kiiltiirtintin liderlik tarz1 ve orgiitsel degisimin tiim alt boyutlar1 izerinde aracilik
etkisine sahip oldugunu ancak doniistimsel liderligin yalnizca 6rgiitsel degisimin hangi
asamada oldugu degerlendirildiginde tam aracilik etkisine sahip oldugunu
gostermektedir. Ayn1 zamanda miidiiriin dontistiiriicii liderlikle ilgili varsayimlarmin
o0gretmen iizerinde etkilesimci liderlige gore daha fazla etki yarattigini, ayni1 zamanda
okulun olumlu kiiltiiriine ve egitim kurumlarindaki orgiitsel degisim siirecine de katki
sagladigin1 gostermektedir. Ayrica organizasyonun ge¢is agamasinda dgretmenlerin

okul kiiltiirtiniin yardimiyla gii¢lendirilmesi gerektigi sonucu elde edilmistir.

Kuru Cetin ve digerleri. (2020) “Okul Yoneticilerinin Egitimde Degisime
Iliskin Goriisleri” adli calismalarinda okul yoneticilerin ¢agm gerektirdigi
degisimlerden ne denli haberdar olduklarin1 ve bu degisimler kurumlarina ne dlgtide
yansitabildiklerini incelemistir. Arastirmaya devlet okullarinda gorevli 32 okul
yoneticisi katilmistir. Arastirma bulgularindan elde edilen sonuglara gore okul
yoneticileri tarihsel degisim siireci ve Endiistri 1.0, 2.0, 3.0, 4.0 ve Toplum 5.0
kavramlar1 hakkinda yeterince bilgi sahibi degildir. Arastrmanin bir diger bulgusu da
bazi1 okul yoneticilerinin teknolojiyi egitimin tamamlayici bir unsuru olarak gormeleri,
bazilarinimn ise teknolojinin egitimi olumsuz yonde etkileyebilecegine inanmalaridir.
Ayrica okul yoneticilerinin, Ogretmenlerin teknolojiye hakimlik konusunda

ogrencilerin gerisinde kaldiklarina inandig1 sonucu elde edilmistir.
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Ibili ve Ozbas’m (2023) “Cevresel Faktorler ile Okul Yéneticilerinin Degisim
Yonetimi Yeterlilikleri Arasindaki Iliskinin Incelenmesi” adli ¢alismalarinin amaci
okul yoneticilerinin degisim yonetimi becerileri ile okulun fiziksel ve ekonomik
olanaklari, teknolojik altyapisi, aylik gelir kaynaklari, okul i¢i iletisim ve veli destegi
gibi ¢evresel faktorler arasindaki iligkiyi incelemektir. Arastirmaya Erzincan ilinde
devlet okulunda gorevli 325 okul yoneticisi katilmistir. Calisma sonucunda okulun
teknolojik altyapisi, fiziki olanaklari, ekonomik olanaklari, veli destegi ve okul ici
iletisim ile egitim ve idari islerde kullanilan degisim yonetimi yetenekleri arasinda
anlaml iligkiler oldugu sonucuna varilmistir. “Aylik gelir kaynagi ve 6denek alma
durumu” olarak adlandirilan gevresel faktorler ile degisim yonetimi yetenegi arasinda
anlamli bir iliski olmadig1 goriilmiistiir. Bir okulun egitim i¢in teknolojik altyapismin,
okul ici iletisimin ve fiziksel ve ekonomik firsatlarinin degisim yonetimi kapasitesini
etkiledigi sonucuna varilmistir. Ayrica okullarin egitim ve yonetim i¢in kullandiklar
okul i¢i iletisim ve teknoloji altyapisinin orta diizeyde olmasinin degisim yonetimi

kapasitesini yordadigi sonucuna varilmistir.

2.6.2. Yurt Disinda Yapilmis Arastirmalar

Orlikovski ve Hoffman’in (1997) “An Improvisational Model of Change
Management: The Case of Groupware Technology” adli galismalarmin amaci degisimi
yonetmek i¢in yeni bir ¢ergeve olusturmada onemli bir ilk adim olarak orgiitsel
degisim yOnetimine iligkin bazi temel teori ve yaklasimlarm elestirel bir incelemesini
saglamaktir. Calismada giiniimiiz kuruluslarmin ihtiya¢ duydugu daha esnek,
karmasik ve entegre yapilar1 ve siiregleri desteklemek amaciyla bilgi teknolojisinin
tanitimini ve siirekli kullanimini1 yonetmek i¢in farkl bir diisiinme bi¢imi olarak gegici
bir degisim modeli Onerilmektedir. Geleneksel teknolojik degisim modellerinin
aksine, bu dogaclama model, degisimin ¢ogu zaman baslangicta Ongoriilmesi
gerekmeyen firsatlar ve zorluklarla dolu devam eden bir siire¢ oldugunu kabul ettigi
ifade edilmektedir. Calismada 6nerilen modelde ii¢ tiir degisim {izerinde yinelenen bir
slireci tanimlanmaktadir: 6ngoriicii degisim, ortaya ¢ikan degisim ve firsata dayali
degisim. Modelin gilinimiiz organizasyonlarinda teknoloji odakli degisimin
gerceklerini anlamak ve daha iyi yonetmek icin sistematik bir yaklasim sagladigi

sOylenmektedir.
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Gill’in (2003) “Change Management or Change Leadership?” adli ¢alismasinda
stratejik  degisimi  planlayan ve wuygulayan c¢esitli sektorlerdeki  ¢esitli
organizasyonlarda basariyla uygulanan yeni bir liderlik modeli Onerilmektedir.
Modele gore, degisikliklerin uygulanmasinda etkili liderligin anahtari, siirdiiriilebilir
ortak degerleri tesvik eden bir kiiltiiriin yaratilmasidir. Bu kiiltiir, degisim vizyonunu
ve stratejisini desteklenmesi, ayn1 zamanda degisime dahil olan veya degisimden
etkilenen herkesi giiclendirilmesi, motive edilmesi ve ilham verilmesidir. Modele gore
bu tiir davranis, bilissel, manevi, duygusal ve davranigsal boyutlar liderligin temel

yonlerini ve gereksinimlerini ifade eder.

By (2005) “Organisational Change Management: A Critical Review “adli
calismasinda Orgiitsel degisim yonetimine yonelik bazi temel teori ve yaklagimlarin
elestirel incelenmesini amaglamistir. Calismada Senior'un (2002) i¢ degisim
smiflandirmasi, diger teorileri ve yontemleri birbirine baglamak i¢in bir ¢erceve olarak
benimsenmistir. Bu {i¢ kategori, degisimin meydana gelme orani, nasil ortaya ¢iktig1
ve Olcege gore karakterize edilen degisim olarak ifade edilmistir. Calismada orgiitsel
degisimin yonetiminin su anda reaktif, siireksiz ve gegici olma egiliminde oldugu ve
baslatilan tiim degisim programlarinin yaklasik yiizde 70'inde bildirilen basarisizlik
orani oldugu ifade edilmektedir. Arastirma sonuglarina gore orgiitsel degisimin nasil
basarili bir sekilde uygulanacagi ve yonetilecegine iliskin gegerli bir ¢er¢gevenin temel
eksikliginden soz edilmektedir. Ayn1 zamanda mevcut olan teori ve yaklagimlarin,
cogunlukla cagdas Orgiitsel degisim yonetiminin dogasiyla ilgili ampirik kanitlardan
yoksun olan ve siklikla tartismasiz hipotezlere dayandigi ve ¢ok ¢esitli ¢eliskili ve kafa

karistirici oldugu arastirma sonuglarinda yer almaktadir.

Hallencreutz ve Turner’in (2011) “Exploring Organizational Change Best
Practice: Are There Any Clear-cut Models and Definitions?” adli ¢alismalarmin
amaci, literatiirde orgiitsel degisim uygulamalarmma yonelik en iyi modelin yani sira
ortak model ve tanimlarin olup olmadigini arastirmaktir. Caligmada 6rglitsel degisimin
en 1yl uygulamalarmin cagdas modellerini ve tanimlarini arastirmak icin
yapilandirilmig bir literatiir taramasi kullanilmistir. Aragtirma Emerald dergilerindeki
"organizasyonel degisim", "degisim yOnetimi", "degisim liderligi" ve/veya "en iyi
uygulama" anahtar sozciiklerini iceren caligmalarla gerceklestirilmistir. Arastirma

sonuglarmma gore, oOrgiitsel degisim siirecine iligkin iki temel prensibin, degisim
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yonetimi teorisinin gelisimini bilyiik &l¢iide etkiledigi sdylenebilir. Ik prensip,
organizasyonel degisimin, bir dizi ardisik prosediir yoluyla anlasilabilen, kontrol
edilebilir ve Onceden tasarlanmis bir olgu oldugunu ileri siirer. Bu fikir, degisim
yonetiminin bireyleri, ekipleri ve organizasyonlar1t mevcut durumlarindan gelecekteki
arzu edilen duruma gegirmeye yonelik metodik bir yaklasim olarak
tanimlanabilecegini 6ne siirmektedir. Orgiitsel gelisim kokeninden ortaya gikan planl
degisim kavrami, degisimi disaridan yonlendirilen ve dongiisel bir siire¢ olarak ele
almakta ve bir organizasyonun arzu edilen sonuca ulagmak i¢in ge¢mesi gereken
asamalar1 veya adimlar1 netlestirmeye calismaktadir. Planli de§isime yoOnelik
elestirilerin sonucunda degisimin dogal olarak olusan bir siire¢ oldugu ve kontrol
edilemeyecegi yoniinde ikinci bir inang ortaya ¢iktig1 ifade edilmektedir. Bu yaklasim
degisimin zaman i¢inde gelisen siirekli bir 6grenme siireci oldugunu kabul etmektedir.
Ayn1 zamanda Onceden belirlenmis bir dizi adima baglh kalmak yerine, degisimin
analitik ve evrimsel dogasini vurgulamaktadir. Her iki inang da kiiltiir ve insanlar gibi
"daha yumusak" sistemlerin yani sira teknoloji, strateji ve yapi gibi "daha sert"
sistemlerin yonetimi de dahil olmak {iizere, organizasyonel degisimi ve bireysel
degisimi yonetmeye yonelik metodolojileri igerir. Calisma argiimanlarinda,
organizasyonel degisimi yonetme alanmin karmasik bir durumda oldugunu ve kesin
smirlarin bulunmadigini 6ne siiriilmektedir. Yaygm olan ve "en i1yi uygulamalar"
olarak kabul edilen ¢ok sayida yonetim yaklasimmin ampirik verilerden ziyade
anekdot niteligindeki kanitlara dayandigi goriilmektedir. Arastirma verilerine gore
literatiirde, organizasyonel degisimde kanita dayali en iyi uygulamalara iliskin

modellerde ve tanimlarda tutarlilik eksikligi oldugu vurgulanmaktadir.
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

3.1. ARASTIRMANIN MODELI

Aragtirma, durum ¢alismasi tiirlerinden olan kritik olay durum ¢aligmasi ile
gerceklestirilmistir. Kritik olay durum calismasi, ilgili kisiler iizerinde onemli bir
etkiye sahip olan belirli olaylar1 veya durumlar1 analiz etmek i¢in kullanilan, insan
davranis1 ve karar verme siireci hakkinda degerli bilgiler saglayabilen yenilik¢i bir
nitel bir arastirma yontemidir (Farrel, 2013). Kritik olay durum g¢aligmalarinda belirli
bir amag¢ i¢in bir veya daha fazla yerde inceleme yapilir. Bu arastirmanin en yaygin
kullanimi, genellenebilirliklerine bakilmaksizin benzersiz durumlar1 incelemektir
(Aytaclh, 2012). Kritik olay vaka ¢alismasi farkli paydaslarin bakis agilarini arastirmak
ve farkli miidahalelerin etkisini incelemek ic¢in yararli bir arastrma yontemidir.
Ayrica, kritik olay durum c¢alismasmin kullanilmasi, arastirmacilarin en iyi
uygulamalar1 belirlemesine ve benzer ortamlardaki politika ve uygulamalari
tyilestirmek i¢in kullanilabilecek oneriler sunmasina olanak tanir (Lean ve digerleri,

2014).

3.2. ARASTIRMA GRUBU

Durum c¢aligmasi arastirmalarinda belli bir durumun derinlemesine
arastirilmasi ve gercek ortamda incelenmesi gerektiginden genellikle az ve belirli
katilimcilar ile gergeklestirilir (Cirak-Kurt, 2019). Bu sebeple arastirmaya 9 katilimci1
dahil edilmistir. Katilimcilar, amagli 6rnekleme yontemlerinden biri olan 6lgiit
ornekleme yontemi ile secilmistir. Bu ama¢ dogrultusunda “Urfa STEM Merkezinin
kurulusunda yer almak (a), 2022 yilinda arastirma yapildigi donemde hala bu
merkezde proje ¢caligmalarina katiliyor olmak (b) segme Kriterleri olarak belirlenmistir.
Aragtirma grubunu 2016-2022 yillar1 arasinda Urfa STEM girisimi ve faaliyetlerinde

etkin rol oynamis yonetici, 6gretmen ve akademisyenler olusturmaktadir.
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Tablo 1: Katilimcilara iliskin Demografik Bilgiler

Katihme1 Cinsiyet Yas Meslek Ogrentm
Kidem Durumu

K1 Erkek 31-40 6-10 y1l Lisanstisti

K2 Erkek 31-40 6-10 y1l Lisanstistii

K3 Erkek 31-40 11-15 y1l Lisanstistii

K4 Erkek 31-40 6-10 y1l Lisans

K5 Erkek 31-40 6-10 y1l Lisans

K6 Erkek 31-40 6-10 yil Lisans

K7 Erkek 41-50 11-15 yil Lisansiistii

K8 Kadin 31-40 6-10 y1l Lisans

K9 Erkek 31-40 11-15 y1l Lisansiistii

Tablo 1 incelendiginde, ¢alisma grubunun %55°i erkek katilimcilardan (f=5)
olustugunu gérmek miimkiindiir. Katilimcilarm %88,8’i 31-40 yas araliginda (f=8),
%11,2’si 41-50 yas araligindadir (f=1). Mesleki kidem ag¢isindan degerlendirildiginde
ise katilimcilarm, %66,6’s1 6-10 yil araliginda (f=6), %33,3’i 11-15 yil araliginda
(f=3) hizmette bulunmustur. Ogrenim durumu incelendiginde katilimcilarin (f=4)
%44,4°1 lisans diplomasina sahipken %55,5°1 lisansiistii egitim almig ya da almaya
devam etmektedir (f=5).

3.3. VERI TOPLAMA ARACI

Arastirmaya katilan 6gretmenlere gerekli bilgilendirmeler yapildiktan sonra
yart yapilandirilmis goriisme formu kullanilmustir. Ihtiyag duyulan durumlarda
gorligme esnasinda katilimcilarin rizasi almarak ses kaydi alimmis, goriismeler
kelimesi kelimesine yaziya dokiilmiistiir. Ayrica verilen bilgilerin tarafsiz ve samimi

olmasi adina katilimcilarin adlar1 kullanilmadan “K” seklinde kodlanmuistir.
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Goriismeler esnasinda veri toplama araci olarak 8 agik uglu sorudan olusan yar1
yapilandirilmig goriisme formu kullanilmigtir. Formda temel olarak cevaplanmasi

beklenen ana sorular su sekildedir:

1. Urfa STEM Merkezi fikir asamasindan kuruluma nasil bir stirecten gegti?
2. Urfa STEM Merkezi’ni basariya gotiiren faktorler nelerdir?

3. Basarmin slirmesini saglayan faktorler nelerdir?
4

. Yasanan zorluklar nelerdir?

3.4. VERILERIN ANALIZI

Nitel arastirmalarin en onemli kismi veri analizi asamasidir (Flick, 2013).
Aragtirma verileri, nitel veri analiz tiirlerinden yinelemeli oriintiileri incelemeyi esas
alan ve temalarin olusturulmasina odaklanan tematik analiz ile incelenmistir. Tematik
analiz, verilerdeki Oriintiileri belirleme, analiz etme ve raporlama i¢in kullanilan bir
yontemdir (Braun ve Clarke, 2019). Katilimcilardan toplanan tiim veriler bilgisayar
ortaminda yaziya gecirilmistir. Tematik analizi yonteminde olmasi gerektigi gibi
katilimcilarin sorulara verdikleri yanitlardan sozciik diizeyinde kodlar olusturulup,
ardindan bu kodlar kendi arasinda iliskilendirilerek temalar olusturulmustur. Burada
sayisallastirma hedeflenmeden belirgin kodlar ve temalar baz alinmistir. Arastirmada
goriisme notlarma ek veri kaynagi olarak Urfa STEM girigimine ait faaliyet raporlari,

fotograflar, videolar ve notlar gibi dokiimanlardan yararlanilmistir.

3.5. GECERLIK-GUVENIRLIK

Arastirmanin bilimsel olarak degerlendirilmesini saglayan iki temel unsur
gegerlik ve giivenirliktir (Crak-Kurt, 2019). Nitel arastrmalarda gegerlik ve
giivenirlik oOlciitleri konusunda farkli goriislerin oldugunu ve kavram kargasasinin
oldugunu séylemek miimkiindiir (Arastaman ve digerleri, 2018). Nitel aragtirmalarda
gecgerlik ve giivenirlik yerine inandiricilik, sonuglarn dogrulugu, arastirmacinin
yeterliligi gibi 6zellikler dikkate alinmalhdir (Krefting, 1991). I¢ gecerlilik yerine
inandiricilik, dig gecerlilik yerine aktarilabilirlik, gilivenilirlik yerine tutarhlik ve
nesnellik yerine dogrulanabilirlik kavramlarinin 6n planda olmasi gerektigini ifade
edilmektedir (Guba ve Lincoln 1985, akt. Whittemore ve digerleri, 2001).

Aragtirmanim dogrulanabilirligi i¢in alint1 ve hikdye sunmak onemlidir. Bu nedenle
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bulgular arastirmacmin Onyargilart ya da goriisleri yerine katilimcilarin kendi

ifadelerini igermelidir (Lincoln ve Guba, 1985, akt Baskale, 2016).

Nitel arastirmalarda arastirmacinin toplanan verileri objektif olarak yansitmasi
arastrmanin  Oziinii saglar (Yildirim ve Simsek, 2016). Giivenilir bir siirecin
gerceklesmesi i¢in, gorliismeler katilimecilarin onayt ile kayit altina alinmis ve elde
edilen veriler herhangi bir degisiklik yapilmadan tiim detaylariyla rapor edilmistir.
Arastrmanm  inandiricih@im  saglamak i¢in  veriler raporlandiktan sonra
katilimcilardan teyit alinmis ve toplanan verilerden dogrudan almtilar yapilmistir.
Cevaplarmin dogru yorumlanip yorumlanmadiginin kontrol edilmesi amaciyla
verilerden olusturulan temalar katilimcilara sunulmus, katilimei1 kontrolii saglanmastir.
Arastirmada tutarlihigi saglamak i¢in veriler kodlayici tarafindan yeniden kodlanmis
ve kodlamalar arasindaki uyumluluk dikkate alinmistir (Kripendorf, 1980, aktaran
Cirak-Kurt, 2019). Ayn1 zamanda veriler farkli kodlayici tarafindan kodlanip verilere
farkli zamanlarda yeniden bakilmistir, bu sekilde ortak temalar {izerine fikir birligine
gitmek i¢in goriismeler de yapilmustir. Farkli kodlayicilar arasindaki uyumlulugun
kodlama siireclerinin giivenilirligini ve seffafliini géstermek isteyen arastirmacilar
icin degerli bir ara¢ oldugunu sdéylemek miimkiindiir (Thompson ve digerleri, 2004).
Arastirmanin dogrulanabilirliginin saglanmasi amaciyla fotograflara yer verilmistir.
Ayrica arastrmadan elde edilen biitin veriler kayit altinda olup muhafaza

edilmektedir.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR

Bu boliimde katilimeilardan elde edilen verilerin analiz edilmesi sonucunda
ortaya c¢ikan bulgular literatiirde mevcut olan bilgiler ile karsilastirilarak
degerlendirilmistir. Oncelikle gériisme verilerinden elde edilen sonuglar neticesinde
Urfa STEM girisiminin ortaya ¢ikisi, siire¢ i¢erisindeki ¢alismalari, basarilari ve
basarinin siirmesini saglayan faktorlere iliskin katilimci goriisleri Sunulmaktadir.
Ardindan aragtirma sorular1 dogrultusunda Urfa STEM Merkezi’nin degisim yonetimi
konusunda izledigi yontemlere deginilmekte, egitim yoneticileri ve aragtirmacilar i¢in

Onerilerde bulunulmaktadir.
4.1. Urfa STEM Merkezinin Kurulusu ve Sonrasi

Sanlwrfa il Milli Egitim Miidiirliigii AR-GE Birimi STEM ve Bilim alaninda
calismalara 2015 yilinda konu hakkinda bir araya gelen proje ve 6gretmen ekibinin
arastirmalar1 ile baglamistir. K9 Urfa STEM girisiminin ilk filizlendigi dénem

hakkinda sunlar1 belirtmistir:

“AR-GE birimi olarak ilimizdeki egitim kalitesini artirict ¢alismalar igin
durmadan projeler gelistirmek icin farkli egitim modelleri incelerken STEM
egitim yaklagiminin soyut bilgi ve becerilerin somut sekilde aktaruminda ne
kadar etkili oldugunu gordiik. Bu konuda ilimiz Karaképrii ilgesinde pilot okul
olarak sec¢tigimiz bir okulun psikolojik danisman ve bilisim teknolojileri
ogretmen arkadaglar ile bir araya gelerek, hatta mekanik ve elektronik setler
alarak ilk dnce evde kendimiz deneyerek derslere nasil entegre edebilirizi
arastirdik, oncii  ogretmen arkadaslarin  ¢alismalart  ve  oOzgiivenleri
Miidiirliigiimiizii heyecanlandirdi. Bu asamada bilgi ve arastirmalardan sonra
Miidiiriimiiz ve ogretmen arkadasglar ile ortak karar alip bir AB projesi yazarak
ile uluslararast deneyim kazanmaya, bu calismayr okul atolyeleri ve tam

donanmali egitim merkezi kurulumuna kadar gotiirmeye karar verdik ”

Bu kapsamda ilgi ile yola devam eden 6gretmen ve AR-GE ekibi ilde STEM
hareketinin baslatilmasi i¢in fon kaynagi arayisina girmistir. Sonrasinda belirlenen

okullarda egitime baslamak ve uluslararasi ¢aligmalar1 incelemek icin Tiirkiye Ulusal
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Ajanst destekli STEM Gelecegin Miihendisleri (STEM: Engineers of Future) projesi

yazmig Ve fon almistir. K2 kurulus hakkinda su sekilde goriislerini belirtmistir:

“STEM: Gelecegin Miihendisleri projesi tizerine ¢alismaya bagsladik. Siireg¢

icerisinde A. hocam rehberliginde proje icerigini hazirladik ve Sanlurfa Il

Milli Egitim Miidiirliigii adina proje gonderildi. KA2 projesiydi. Yeni bir egitim

yontem ve teknikleri iizerine olan bir projeydi ve projemiz yiiksek biitceli ve

yiiksek puan alan bir proje olarak kabul edildi. Proje ortaklarimiz arasinda

Irlanda, Italya vardi.”

Sekil 9, 2015 yilinda kabul alan projenin detaylarini igermektedir.

Sekil 9: STEM: Engineers of Future / STEM: Gelecegin Miihendisleri Projesi

c 0O & erasmus-plus.ec.europa.eu/projects/search/details/2015-1-TRO1-KA201-022304
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3
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-

b B » 40

What's new? « Projects +

Action Type

Strategic Partnerships for school
education

New Innovative Curricula/Educational Methods/Development Of Training Courses  ICT - New Technologies - Digital Competences  Pedagogy And Didactics

Summary

With the new arrival of constructivist theory in education in this century, meore emphasis is put on the
importance of self-learning and self-construction of information. This theory also brought many
understandings with itself like STEM initiative which is now tried to be integrated to EU countries’ education

curriculum. In last years, there has been a surge in the US, Japan and EU countries in terms of implementing

Coordinator

SANLIURFA IL MILLI EGITIM MUDURLUGU
Necmettin Cevheri Cad. Harran Univ. Yani No
20

63300 SANLIURFA

Kaynak: https://erasmus-plus.ec.europa.eu/projects/search/details/2015-1-TRO1-

KA201-022304

STEM: Gelecegin Miihendisleri projesi kapsaminda Italya ve Irlanda’da egitim

alan ve gozlem yapan Ggretmenler edindikleri bilgiler 1s18inda okullarinda STEM

alaninda goniillii caligmalar yapmaya baslamistir. En 6nemlisi ise bu siire¢ sadece

yurtdig1 egitimler ve teknik inceleme gezileri ile sinirli kalmamig katilimeilar proje

siirecinde bir¢ok online egitim sitesini takip ederek bu konuda ¢ok genis bir bilgi
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birikimine sahip olmuslardir. Ogretmenler, bu siirecte dzveri ve fedakarlik ile hafta ici

ve sonu okullarda ticretsiz etkinlik saatleri agarak ¢alismislardir.
K1 ve K2 proje calismalar1 hakkinda su sekilde goriislerini belirtmistir:

“H. Hocam ve B. Hocam ile birlikte 6grencilerimizle hafta sonu goniillii olarak
kendi okulumuzda kurs actik. Bizler bu kursa ogrencilerimizin siirekli devam
ettigini 6grencilerimizin stirekli yeni bir seyler gelistirdigini gordiik. Biz de
onlarla birlikte gelistik. Ogrencilerinize siirekli yeni malzemeler iiretebilmesi
icin videolar: izledik, arastirdik. Ogrendigimiz seyleri égrencilerimize
vaptirdik. Eksik kaldiklart yerde biz tamamladik. Onlara her tiirlii rehberlik
ettik.” (K1)

“A. Hocam ve B. Hocam ogrenci gruplarini olusturuyorlard: ve gelip okulda

ogrencilerle calismalar yapiyorlardi. Okul miidiiriimiiz sag olsun bizi ¢ok

destekledi.” (K2)

Sekil 10: Okullarda STEM Projesi Egitimleri-1

1_,.

1=
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Sekil 11: Okullarda STEM Projesi Egitimleri-2

STEM: Gelecegin Miihendisleri projesi devam ederken Tiirkiye’deki 6rnek
uygulamalar1 incelemek i¢in Sanlrfa il Milli Egitim Miidiir Yardimcis1 ve AR-GE
Ekibi, Kayseri STEM Merkezini incelemek iizere Kayseri i1 Milli Egitim

Miidiirligii’nii ziyaret etmistir.
Sekil 12: Kayseri STEM Merkezi Inceleme Gezisi
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Sekil 13: Kayseri STEM Merkezi Calismalarinin incelenmesi

Kaynak: http://kayseri.meb.gov.tr/download/argehaziran2016.pdf

K3 Kayseri STEM Merkezi gezisi ile ilgili goriislerini su sekilde ifade etmistir:

“Kayseri’de bu alanda bir yil veya daha fazlasinda ¢alismalar yapan bir ekip
vardi o ekip bizi giizelce karsiladi ve oradaki ¢alismalarimin sundular.
Bizlerde aslinda bir 151k uyandi o arada. Yani biz ogrencilerimize nasil egitim
vermeliyiz, bunu egitime nasil daha iyi entegre edebiliriz, bunu Urfa
genelleyebiliriz onu diisiinmeye bagladik. Kayseri'nin eksigini/fazlasin
gorerek yapacagimiz ¢alismalara arti olarak neler katabilecegimizi kendi

icimizde kontrol ettik.”

Katilimcilar proje ve egitim ¢alismalar1 devam ederken Tiirkiye’de bu sekilde
STEM calismalarmin dikkat ¢ekmesi ve ilde belirlenen okullarda basarili sonug¢larin
ortaya ¢ikmasiyla bircok kurumdan is birligi teklifi aldiklarmi ifade etmistir. Bu
istekler tizerine AR-GE ekibi ve 6gretmenler 6grencilerini farkli uluslararasi projelere
ve ¢aligmalara dahil etmislerdir. Bunlardan birisi Prof. Dr. Aziz Sancar'in destekleriyle

hayata gecirilen “Girls in STEM” projesidir.

Prof. Dr. Aziz Sancar'in girisimiyle ortaokul altinci siniftaki kiz 6grencilerine
yonelik baslatilan Girls in STEM projesi kapsaminda 2016 Nisan ayinda Sanlwrfa i1
Milli Egitim Midiirliigii ve Eyyiibiye Belediyesi is birligiyle STEM Kiz Cocuklar1
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Programinda 2 giin boyunca bir¢ok verimli etkinlik ve toplanti ger¢eklestirilmistir. 220
kiginin katildig1 etkinligin sonunda 22 6grenciden 1'i ABD Silikon Vadisi'ne, 1'i
Giiney Kore'nin baskenti Seul'de yaz kampina, 10 6grenci TUBITAK Konya Bilim
Merkezi kampmna katilma firsatt bulmustur. Prof. Dr. Aziz Sancar'm Istanbul
gerceklesen konferansina Sanlwrfa’dan 100 6grenci ve dgretmen katilmis olup ve
Aziz Sancar ile tanigma imkani bulmustur. K1, Girls in Stem Projesi hakkinda su

sekilde goriislerini belirtmistir:

“Ogrencilerimiz bir fuar alaminda yapmis olduklar idiriinleri eksiksiz ve
nitelikli bir sekilde anlattilar ve ¢ok biiyiik ilgi uyandirdilar. Prof. Dr. Aziz
Sancar tarafindan ogrencilerimiz Girls in Stem projesi kapsaminda Istanbul a

davet edildiler.” (K1)

Sekil 14: Girls in STEM Proje Sergisi
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Sekil 15: Kiz Cocuklari i¢in STEM Kampi-1

¥ PROF. AZiz sA
KIZ COCUKLARI ICIN STEM K'A‘xlr-gﬁg
§' C LAY STEM

Kaynak: https://www.dailymotion.com/video/x46j925

K2 Girls in STEM proje sergisi ve kamp ile ilgili goriislerini su sekilde ifade etmistir:

“Genelde boyle organizasyonlara, yarismalara Istanbul, Ankara ya da
Izmir'den katilim oluyordu. Ama bizim ¢alismalarimizi takip etmisler ve bu kez
bizim d&grencilerimiz segildi. Burada bizim ogrencilerimiz ilk defa Dbir

platformda tiriinlerini sundular.”
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STEM: Gelecegin Miihendisleri projesi ¢calismalar1 ve diger projeler devam ederken
farkli kurumlar yapilan egitim is birlikleri sonucunda sadece okul i¢i egitimlerin yeterli
olmayacagmin farkina varilmistir. Nitekim ildeki tiim okullardan talepler gelmeye
baglamustir. Bu kapsamda Sanlurfa I1 Milli Egitim Miidiirliigii tiim 6gretmenlere
egitim verebilecekleri merkezi bir atdlyeyi Yenisehir Halk Egitim Merkezi biinyesinde
kurmustur. Bu merkezde i1 Milli Egitim Miidiirliigii AR-GE birimi tarafindan
hazirlanan ve Karacadag Kalkinma Ajansi tarafindan desteklenen STEM Egitmen
Egitimi ile tiim il geneline acik egitimlere baslanilmistir. Sonrasinda ilde ayn1 konuda

bir¢ok teknik destek projesi alinmustir.
Sekil 17: Sanhurfa il Milli Egitim Miidiirliigii STEM Egitmen Egitimi Projesi

[9 karacadag.org.tr/NewsDo

proje teklifleri listesi.pdf

EK-1

EK-1 Asil Liste

TRC2/16/TD: Teknik Destek Programi (2016 Yilh Mayis-Haziran Dénemi)

1 TRC2/16/TD/0023 Suru¢ Kaymakamhig Cocuklar Gelecege Kodlamayla Yon Verecek
2 TRC2/16/TD/0026 Lice Ilge Gida Tarim ve Hayvancilik Madarlagi Iyi ve Modern Tarim Uygulamalari Egitimi
3 TRC2/16/TD/0021 Diyarbakir Organize Sanayi [sadamlari Dernegi Diyarbakir Yeni Girigimciler Kazaniyor

4 TRC2/16/TD/0028  Sanlwurfa Il Milli Egitim Madarloga REEM (Scicnee Tecmoltay Edpticiting

Mathematics) Egitmen Egitimi
5 TRC2/16/TD/0016 Baglar Iige Milli Egitim Robot Tasarim Egitimi
Haliliye Belediyesi Igin ISO 9001 Kalite Yonetim
6 TRC2/16/TD/0033 Haliliye Belediyesi Sistemi ve ISO 50001 Enerji Yonetim Sisteminin
Kurulmasi.
7 TRC2/16/TD/0017 Sanlwrfa Basingli Sulama Sistemleri Damla ve Yagmurlama Bayileri Dernegi  KOSGEB Destekli Uygulamali Girigimeilik Egitimi
8 TRC2/16/TD/0027 Guneydogu Tekstil Sanayi ve Isadamlari Dernegi Hazir Giyim Sanayinde Yalin Uretim Egitimi

Is Hayatinda Kurum I¢i Uygulamali Catigma Y énetimi
Egitimi

SPSS Uygulamal Istatistiksel Analiz ve Anket Analizi
Egitimi

Proje Dongiisit Yonetimi (PCM) ve Mantiksal Cergeve
Yaklagimi Metodu Egitimi

9 TRC2/16/TD/0035 Kalkinma Akademisi
10 TRC2/16/TD/0013 GAP Tanmsal Aragtirma Enstitist Mudarluga

11 TRC2/16/TD/0014 Lice Kaymakamlig

Ek Kaynak: https://sanliurfa.meb.gov.tr/www/stem-egitmen-egitimlerimiz-
basliyor/icerik/1259

K4 Stem Egitimi Projesi ve yapilan diger c¢aligmalar hakkinda su sekilde goriis

belirtmistir:

“Ufku genis olan idareciler, yoneticiler gercekten de bir seyler yapmak
isteyen Kisilerin ontinii agryorlar. Bu noktada ézellikle M. Bey ilk asamada
bize ciddi manada katki sundular. Tabi bu siirecte biz bunlart okulda
yaparken [l Milli Egitim Miidiirliigii biinyesinde STEM egitimi ile ilgili
projenin adimlart atilmaya baslandi. “(K3)
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Egitimlerin biiyliik bir talep sonrasinda baglanmasiyla elektronik kartlar, devreler,
mekanik setlere ihtiyag duyulmus bu kapsamda Sanlwrfa I1 Milli Egitim Miidiirliigii
STEM konulu Belediye is birlikleri ile okullara destek saglamistir.

Sekil 18: STEM Setleri

SANLIURFA IL MILLI EGITIM MUDURLUGT
SCIENCE
TECHNOLOGY

ENGINEERING
MATH
PROJESI

Sanlurfa’da i1 Milli Egitim AR-GE biriminin yapmis oldugu STEM egitimleri
ve projeler bdlgede dnemli egitsel kazanimlar saglamasi iizerine 11 Milli Egitim
Midirligii ¢alismalar daha ilk yilimi tamamlamadan tam donanimli bir merkeze
biiriinecek Urfa STEM Merkezini agmaya karar vermistir. 2 konferans salonu, 9 smif
ve 3 bireysel ¢alisma ve tasarim smifindan olusan Sanliurfa STEM Merkezi 6zverili
ve yogun c¢alismalar sonucunda 2016 yilinin Ekim aymda a¢ilmistir. K2, Urfa Stem
Merkezinin bircok STEM egitim ve proje calismalar1 arasinda ongériilii idareciler

sayesinde hizli bir sekilde agilisini su sekilde agiklamistir:

“Bina dtil durumda bir binaydi. Siiregte farkly bir kurumun binay istedigini,
Milli egitim olarak biz bunu bu sekilde degerlendirebilecegimizi, STEM ve
Bilim merkezi olarak gerceklestirebilecegimizi soylediler. Buranin hemen hizl
bir sekilde a¢ilisa yetistirilmesi gerektigini soylediler. Yaklasik bir hafta veya
on giinliik bir stirecimiz vardi. Binanin boyanmasi, masa sandalyesi, hazirlik
noktasinda gercekten ben o zaman M. Bey’in saat 5’ten sonra gelip kot
pantolon tisort giyip burada bizimle ¢alistigini ¢ok iyi hatirliyorum. A. hocamiz

da keza éyle. Cocugunun dogum zamanuydi, ¢ocugunu birakti. A¢ilis zamaniydi
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arkadaslarla kurumun boya islerini gerceklestirdik. Ac¢ilis giinii Vali Bey’in
tesrifiyle agilisi gerceklestirdik. Hi¢ olmayan bir seydi. Bolgede olmayan bir
seydi. “(K2)

K4, Urfa STEM Merkezinin agilistyla ilgili goriislerini su sekilde ifade etmistir:
“Bu binaya gelip gordiik, inceledik nasil bir atolye yapist kurabiliriz bu konuda
istisare ettik. Bu binay: nasil aktif hale getirebiliriz bunun derdine diistiik. A.
hocamiz da birlikte buraya alinacak malzemelerimizi listesini sonrasinda

egitmen kadro listesini birlikte ¢ikardik. Neler eksik neler fazla onlart

belirledik ve binamizi 2016 yilinda hazir hale getirerek acgilisi gerceklestirdik. ”

Sekil 19: Urfa STEM Merkezinin Agilisi

-
| TOSNEE. ’

Kaynak: https://sanliurfa.meb.gov.tr/www/sanliurfa-turkiyenin-stem-merkezi-
olacak/icerik/1268
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Sekil 20: Urfa STEM Merkezi Atolyeleri

A- -.-IIO L

Kaynakga: https://www.urfastem.gov.tr/atolyelerimiz
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Sekil 22: Urfa STEM Merkezi Egitimler-1

2016 Ekim ayinda acilistan sonra i1 Milli Egitim AR-GE Biriminden bir ekip tiim giin
egitim tasarim ve proje caligmalari Urfa STEM Merkezine tasinmistir. Sanlurfa’da
STEM calismalarinin onciisii ve Urfa STEM merkezinin kurulmasma vesile olan

Ogretmenler tarafindan akademisyenlerden de destek alinarak dgretmenlere yonelik
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STEM Egitici Egitimi programi ve ¢esitli ders anlatim videolar1 hazirlanmig 6gretmen
ve O0grenciler i¢in ¢esitli i¢erikler olusturulmustur. K3, STEM Merkezinin kurulusu ve
sonrasinda Milli Egitim Bakanliginin Tiirkiye’de STEM egitimlerini yayginlagtirmak
iizere agt1ig1 STEM Egitici Egitimi ile ilgili goriislerini su sekilde belirtmistir:

“Biz Urfa STEM’i agtiktan sonra i¢erisinde STEM egitimini verebilmemiz igin
bir modiiler bir yapiya ihtiyag duyduk. STEM temel seviye ve ileri seviye olmak
tizere H. Hocamiz ve A. Hocamizla birlikte egitim programi olusturduk ve
Bakanliga sunduk. Diger illerde béoyle egitim talep ediyordu. Bakanlik bu
fikrimizi olumlu gordii, sonrasinda STEM temel seviye ileri seviye ve egitici
egitiminin modiiltinii konu alaminda uzman akademisyenlerden destek alarak
merkezi diizeyde acgti. Burada suna dikkat ¢ekmek isterim. Bizler modiil
olustururken 2 seviye olarak diistinmiistiik bakanlik bir de bunlarin egiticisinin
de olacagim diisiinerek 3 egitime boldii; yapilarimizi, icerigimizi fen teknoloji
tasarim bilisim teknolojileri sinifi 6gretmenleri hizmet sunmasi agisindan genis

tutmustuk.”

Kurulum asamasi1 yilinda I1 Milli Egitim AR-GE ve STEM ekibi okullar {izerinden
hazirladiklar1 takimlar ile 6nemli basarilara imza atmaya devam etmistir. Urfa Mesleki
ve Teknik Anadolu Lisesi 6grencileri Urfa STEM ve Bilim Merkezi 6gretmenlerinin
de destegiyle Robotik alanda ulusal ve uluslararasi basarilar elde etmistir. Bu
ogrenciler 10 ve 11. Milli Egitim Bakanhg Robot yarismalarimda kendi

kategorilerinde Tiirkiye birincisi olmustur.

Urfa STEM Merkezinde egitime devam eden 6grenciler, 2017 yilinda Amerika’da
FIRST Global Robot yarigmasi i¢cin Milli Egitim Bakanlig1 tarafindan basvurular

arasinda en uygun aday secilip 160°tan fazla iilke arasinda tilkemizi temsil etmistir.
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Sekil 24: Uluslararasi Robot Yarigmasi-1

Sekil 25: Uluslararas1 Robot Yarigmasi -2
et
r , - e :

=]

- N o

Urfa STEM ekibl FIRST'e
bicerdéverden esinlendikleri
robotla katild:.

Kaynak: https://www.akilligundem.com/sanliurfali-stem-turkiyeyi-abdde-temsil-etti/
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Sekil 26: Uluslararas1 Robot Yarigmasi -3

K5, First Global Robot Yarigmas1 hakkindaki goriislerini su sekilde ifade etmistir:

“Amerika’da 160°dan fazla iilkenin katildigi bir wuluslararasi robot
yarismasiydi. Tiirkiye’yi temsilen genelde Istanbul’dan ekip gidiyordu...
Bakanlik nezdinde bizim ismimiz duyulunca bakanlik bize bu gorevi teblig etti.
Biz de Urfa STEM ve meslek lisemizle yillarca robot yarismasinda derece alan
ogrencilerimizi burada hazirlayarak bu yarismaya katilm firsati elde ettik.
Orada Urfa STEM, Sanlwrfa olarak Tiirkiye 'nin bayragini dalgalandiran ekip

olarak yarismaya katildik. Bu da bizim i¢in gurur veren bir andi.”
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Sekil 27: Urfa STEM Pilot Calisma Hazirliklari- 3D Insan Modeli Uretimi

,.i"\:o =

Urfa STEM merkezi kurulus yilindan sonra ulusal ve uluslararasi birgok alanda
basariya imza atmustir. Bunlar i¢inde 3D baski insan modeli, ulusal ve uluslararasi
yarigsmalar, 3D el iiretimi vb. basinda oldukca yer bulmustur. Ozellikle Gobeklitepe
devre kartmi tasarlayip kendi egitimlerinde kullanir hale getirmeleri 6nemli bir
girisimdir. Bu Kkart tarihin sifir noktasi kabul edilen Gobeklitepe’de bulunan T tipi

sekillere gore tasarlanmistir.
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Sekil 28: Urfa STEM Pilot Calisma Hazirliklari-Gobeklitepe Devre Karti

it

. . po— IR

2021 yilinda T.C. Sanayi ve Teknoloji Bakanligi Karacadag Kalkinma Ajans1 SOGEP
destegi Sanlhurfa Valiligi himayelerinde “STEM Akademi ve Kariyer Merkezleri”
projesi hayata gegirilmesi Urfa STEM c¢alismalarinin tiim bolgeye ulasilir hale
gelmesini saglamistir. Bu proje Urfa STEM merkezi koordinesinde 11 ilgedeki STEM
atolyelerinin kurulumu ile tamamlanmistir; bu proje tiim bolge boyutunda binlerce
ogrenci ve 6gretmenin katilmiyla devam etmektedir. Tiim il¢elerde kurulan atolye

ornekleri i¢in Sekil 29-32 incelenebilir.
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Sekil 29: Urfa STEM Merkezi Koordinesinde SOGEP Atélye Ornegi-1
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Sekil 31: Urfa STEM Merkezi Koordinesinde SOGEP Atélye Ornegi-3

= LY¥

Sekil 32: Urfa STEM Merkezi Koordinesinde Ilge Atélyeleri- SOGEP Egitimler

SiveReksTaH
/AICADEMI VE KARNERKEEES

K1 STEM Akademi ve Kariyer Merkezleri hakkindaki goriislerini su sekilde ifade

etmistir:

“STEM Akademi Kariyer Merkezleri projesi adi altinda valiligimizin de
destegiyle ilin tiim ilgelerinde STEM atélyeleri kurulmas: diye bir proje
gerceklestirdik. Valilik bu projeyi uygun gorerek projeye destek verilmesini
sagladilar. Yaklagik 4 milyonluk bir projeydi. Bu 4 milyonluk projeyle Urfa’'nin
tiim ilgelerinde STEM Akademi kurulmasi adimini attik. Su anda atélyelerimiz

calisir durumda. Ogretmenlerimize ¢ok sayida egitimler verdik. Su anada tiim
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ilcelerimizde STEM Merkezlerimizde 6gretmen egitimleri, 6grenci egitimleri,
TEKNOFEST proje egitimleri, TUBITAK projelerine yénelik aktif bir sekilde

’

calisiimakta.’

Urfa STEM, SOGEP projesi kapsaminda merkezi ilgelere kurulan atdlyeler disinda
koylere de temel STEM ve robotik etkinliklerini ulastirabilmek icin STEMBUS

projesini de baslatmistir.

Sekil 33: Urfa STEMBUS

i

5
: TARJ;!»IN"‘"

— e[S

—_—

Urfa STEM merkezi ekibi bu siirecte birgok kamu kurumu ile ortak calisarak bolgede
birgok bilim atdlyesinin kurulusunda aktif gérev almistir. Bunlarda bir tanesi de Urfa
STEM ekibi destekleriyle Karakoprii Belediyesi tarafindan baglatilan Tirk Kizilay’1

destekleriyle hayata gegcirilen bilim merkezidir.
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Sekil 34: Karakoprii Belediyesi ve Tiirk Kizilay’1 Isbirliginde Bilim Merkezi Calismalar1

2015 yilindan 2023’a kadar siirecte Urfa STEM ve ilgili atdlyelerde yetisen 68renciler

Teknofest dahil bir¢ok yerel, ulusal ve uluslararasi yarismalarda derece almustir.

Sekil 35: Urfa STEM Merkezi Takimlari-Odiil

Ozellikle Uluslararas1 MEB ROBOT Yarismasinin Sanlwurfa’da yapilmasi igin
Bakanligin kapisin1 ¢alan URFA STEM ekibin ¢aligmalar1 13-16 Haziran 2022

tarihlerinde 14. Uluslararast MEB ROBOT Yarigmasinin yapilmasi ile sonuglanmis ve
URFA STEM Merkezi danismanligindaki takim yarismalara katilmigtir. URFA STEM

ekibi tiim organizasyonda aktif gorev almistr.
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Urfa STEM Merkezi kurulusundan bu yana akademik anlamda tiim Milli Egitim
Bakanligina bagli okullarda segmeli veya ders disi etkinlikler baglaminda kullanilmak

iizere birgok ders kitab1 da yazmustur.

Sekil 36: Urfa STEM Merkezi Ders Kitaplari

0t mm Gocuklar igin . Egitimde Yapay
Yapay Zeka EGITIMDE Zeka & Astrofizik
Al _,_,!: L.‘J KitObI st 2 .IZA:Q¥RZ@E§|%K. Abdurrahim SARGIN
\:AAE',(AAY Doc. Dr. Ahmet GOCEN i S Halil BAGIS
il st Abdurrahil
Halil lorahim CETIN .
s -
oL Cocuklar igin Robotik
Yapay Zeka Kodlama Etkinlik
1 betb,) Kitabi - 1 Kitabi
YZ{‘EPL(IAY Dog. Dr. Anmet GOCEN Bekir BASKURT
ikl [' Abdurrahi ARGIN
o Halil lorahim GETIN
Artificial ol Cocuklar igin
Intelligence Yapay Zeka-
Abdur ARGIN liell J AI‘GpQQ
Dog.Dr.Ahmet GOGEN ,@\ 0 Aisdiarahiin ARG
:V-LL.E.‘.‘“ Doc.DrAhmet GOCEN
i
. Web 2.0 Zengin Gocuklar igin
4 . Online Egitim Siber Glvenlik
P Klavuzu Egitimi Kitabi
@ Abdurrahim SARGIN Abdurrahim SARGIN

Kaynak: https://urfastem.gov.tr/kitaplarimiz

Bu agidan 2015 yilinda Sanlurfa’nin ilgesi Karakdprii’deki simiflarda ve Yenisehir
Halk Egitim Merkezinde bir atolyeden baslayan STEM egitimi ¢aligmalar1 ilk 6nce
2016 yilinda Urfa STEM Merkezi kapsaminda tiim il merkezine hizmet verirken 2021
yilinda tiim ilgelerde kurulan SOGEP destekli atdlyeler ile her y1l binlerce gretmen
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ve Ogrenciye hizmet vermektedir. 2015 yilinda bu yana Urfa STEM ekibi olarak

gerceklestirilen tiim detaylara ulagmak igin

https://urfastem.gov.tr/

https://twitter.com/urfastem

https://www.facebook.com/ErasmusSTEM

https://www.instagram.com/urfastem linkleri incelenebilir.

4.2. Urfa STEM Geirisimini Basariya Gétiiren Faktorlere Yonelik Bulgular

Bu c¢alismada katilimcilarin Urfa STEM girisimini basariya gotiiren ve
basarinin siirmesini saglayan faktorler hakkindaki goriisleri yer almaktadir.
Katilimcilara yoneltilen sorular dogrultusunda elde edilen veriler kodlanmis olup
kategorilestirilmistir. Kodlarin gruplanmasiyla olusturulan temalar Sekil 37°de yer

almaktadir.

Sekil 37: Urfa STEM Girisiminin Basarili Olmasimni ve Basarinin Siirmesini Saglayan
Faktorler

)

ol

Sekil 37°de katilimcilarm Urfa STEM Merkezini basariya gotiiren ve basarinin
siirmesini saglayan faktdrler hakkindaki goriisleri yer almaktadir. ilgili temalar
katilimcilarin goriisleri analiz edildikten sonra olusturulmustur. Katilimecilarin Urfa
STEM Merkezi basarisini ve siirdiirebilirligini saglayan faktorler hakkindaki goriisleri

tekil ve kolektif liderlik ¢ercevesinde degisim ihtiyacini hissetmek, degisimi
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gerceklestirmeye hazir olmak, degisimi gergeklestirmek ve degisimi kalict hale

getirmek temalar1 altinda toplanmustir.

Tablo 2: Katilimcilarm Urfa Stem Merkezini Basariya Gotiiren ve Basarmin

Stirmesini Saglayan Faktorler Hakkindaki Goriigleri

Tema Kodlar

Bagkalarinin oniinii agmak
Tekil ve Kolektif Liderlik Rehberlik etmek
Yetki paylasimi yapmak

Risk almak

Firsatlarin ve tehditlerin farkinda olmak
Ongoriilii olmak
Degisimi istemek

Degisim Ihtiyacini Hissetme Degisim farkindaligma sahip olmak
Seffaf olmak
Kendini gelistirmek

Degisimi tesvik etmek

Sorumluluk almak
Motivasyon
. i Goniilli olmak
Degisimi Gergeklestirmeye Hazir Olma
Fedakar olmak
Yenilige acik olmak

Degisim stratejilerini belirlemek

Bilgili olmak
Yenilik yonetim becerisine sahip olmak
Takim ¢alismasini tesvik etmek
Finansal kaynak olusturmak

Degisimi Gergeklestirme Sabirl olmak
Degisime uyum saglamak

Degisimin ontindeki engelleri
kaldirmak

Cozlim odakl1 olmak

Deneyimli olmak
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Degisim kiiltiiriinii benimsemek
Degisimi desteklemek

Degisimi Kalic1 Hale Getirme Kararli olmak
Zorluklar karsisinda pes etmemek

Siireklilik saglamak

Tablo 2’de yer alan bilgilere gore katilimcilarin Urfa STEM Merkezinin
doniisiim yonetimi siireci hakkindaki temel goriisleri tekil ve kolektif liderlik temas1

baglaminda yogunlagmistir. Bununla birlikte dort ana tema daha belirmistir:

Degisim ihtiyacini1 hissetme (fursatlarin ve tehditlerin farkinda olmak,
ongoriilii olmak, degisimi istemek, degisim farkindaligina sahip olmak, seffaf olmak,
kendini gelistirmek, degisimi tesvik etmek),

Degisimi ger¢eklestirmeye hazir olma (sorumluluk almak, motivasyon, goniillii olmak,

fedakdr olmak, yenilige acik olmak, degisim stratejilerini belirlemek),

Degisimi gergeklestirme (bilgili olmak, yenilik yonetim becerisine sahip olmak,
risk almak, takim ¢alismasini tegvik etmek, finansal kaynak olusturmak, sabirli olmak,
degisime uyum saglamak, degisimin oniindeki engelleri kaldirmak, ¢oziim odakl

olmak, rehberlik etmek, deneyimli olmak),

Degisimi kalict hale getirme (degisim kiiltiiriinii benimsemek, degisimi

desteklemek, kararli olmak, zorluklar karsisinda pes etmemek, siireklilik saglamak)

K1 tekil ve kolektif liderlik kapsaminda yetki paylasuimi yapmak alt boyutuna

yonelik su ifadelerde bulunmustur:

“Yani ashinda tek bir lider yok. Bir¢ok branstan veya farkll farkli seylere
orgiitlenmis liderler var. Bir resmi lider var bir de gayri resmi liderlik var.
Yani burada ben tek liderim degil, bir¢cok lider var bir¢ok gelistiren var. Farkll
farkli kulvarlarda onlarin yénlendirmesi sayesinde bir sey olustu esasinda. Tek

bir lider yok ama tek bir ruh var.”

K1 bu ifade ile ortak amaglar etrafinda toplanmis bir ekip ile paylasilan
liderligin hedefe ulagsmada daha kolaylastirici oldugunu ifade etmektedir. Urfa STEM
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Merkezinde bu sekilde liderligin yayilmasi ve uyum iyi bir yOnetim siirecini

dogurmustur.

K3 tekil ve kolektif liderlik kapsaminda rehberlik etmek alt boyutuna yonelik

su ifadelerde bulunmustur:

“Tabi teorik bilgilerin yam swra artik isi pratige dokme noktasinda bu
projenin neden gerekli oldugunu, nasil gercgeklestirilebilecegimiz konusunda
onderlik edilmesi c¢alismalarimizin arkaya bakmadan ileriye gotiirmek

agisindan ¢ok onemliydi.”

K3 bu ifade ile rehberlik etmenin 6rgiit iyelerinin degisimi i¢in kolaylastirict

bir unsur oldugunu ifade etmektedir.

K1 tekil ve kolektif liderlik kapsaminda baskalarinin oniinii agma yonelik su

ifadelerde bulunmustur:

“Miidiiriimiiz de projenin ve merkezin sorumlulugunu alarak sag olsun o da
bizi ¢ok destekledi. Ben hep sunu gordiim. Ufku genis olan idareciler,

yoneticiler gercekten de bir seyler yapmak isteyen kigilerin oniinii agryorlar.”

K1 bu ifade ile sorumluluk iistlenmenin de§isimin 6niinii agmakta oldugunu ve
orgiitii degisime hazir hale getirme siirecinde 6nemli bir liderlik 6zelligi oldugunu

vurgulamstir.

K9 tekil ve kolektif liderlik kapsaminda risk almak yonelik su ifadelerde

bulunmustur:

“Projeye idari ve ekipten liderlik eden hocalarimiz daha kimsenin pek
kabullenmedigi ve ¢cok asina olmadigi bu ¢alismalart yaparken riskler aldilar,
basta bilinmedigi igcin ¢ok karst ¢ikanlar da oldu, kiigiimsemeler de,
miidiirlerimiz sanki koltuk gitsin ama bu is olsun der gibi herkese ¢ocuklarin
gelecegine dokunmak icin gittiler, her zor kararda ekipte risk yerine ézgiiven

’

ve azim duygusunu gozlemledim’

K1 degisim ihtiyacim hissetme kapsaminda firsatlarin ve tehditlerin farkinda

olmak alt boyutuna yonelik su ifadelerde bulunmustur:
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“Ciinkii biz de inantyoruz ki teknoloji dur durak bilmiyor. Yani bir saniyemizi
bile bosa harciyorsak o saniye bir yerde bir seyler oluyor ve biz ge¢ kaliyoruz.

Bizim onu yakalamamiz gerekiyor.”

K1 bu ifade ile teknolojik gelismelerin ¢ok hizli gergeklestigini, bu
gelismelerin yarattigi firsatlar1 degerlendirmenin degisimi gerceklestirmek konusunda
onem arz ettigini vurgulamaktadir. Bu nedenle Urfa STEM Merkezi kurulusu
oncesinde diinyadan geri veya gec¢ kalmak yerine hizli hareket hissiyati olustugunu

ifade etmistir.

K4 degisim ihtiyacin hissetme kapsaminda kendini gelistirmek alt boyutuna

yonelik su ifadelerde bulunmustur:

“Bu ekip hep daha fazlasini isteyen, kendini stirekli gelistirmek, yenilemek

isteyen bir ekip.”

K4 bu ifade ile degisim ihtiyacin1 hissetme siirecinde kendini stirekli
gelistirmek ve yenilemek istemenin degisimi talep etme ve benimseme konusunda
onemli oldugunu ifade etmektedir. Urfa STEM kurucu ekip iiyeleri bu kendini

gelistirme ihtiyaci kapsaminda boyle bu konuda girisim baslatmislardir.

K2 degisim ihtiyacini hissetmek kapsaminda dongoriilii olmak alt boyutuna

yonelik su ifadelerde bulunmustur:

“Daha yapay zekanin ne oldugu belki bir¢ok kisi icin soru igareti iken biz bu
noktada hareket ettik ve su anda iizerinde yiizlerce icerik gelistiriliyor,
calismalar yapilvyor, iiriinler gelistiriliyor. Yani dogru yolda oldugumuza
inaniyoruz. Bizim ortak amacimiz memlekete faydali bir seyler cikarmak. Iste

o zaman basarilyiz diyebiliriz.”

K2 bu ifade ile Urfa STEM Merkezi kurulumu dncesinde 6ngoriilii olundugunu
ifade etmektedir; bu dogrultuda degisim ihtiyacini hissedip harekete gegme hususunda

adim atildigmi sdylemistir.

K1 degisimi gergeklestirmeye hazir olma kapsaminda goniillii olmak alt

boyutuna yonelik su ifadelerde bulunmustur:
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“Stireg icerisinde hafta sonlart tamamen goniillii olarak ticretsiz bir sekilde
A. Hocam, B. Hocam ogrenci gruplarini olusturuyorlardi ve STEM

calismalari yapryorlardi.”

K1 bu ifade ile degisim i¢in goniillii olmanin degisim gergeklestirmeye hazir

olma konusunda 6nemli oldugunu ifade etmektedir.

K5 degisimi gerceklestirmeye hazir olma kapsaminda fedakarlik alt boyutuna

yonelik su ifadelerde bulunmustur:

“Bu ekipteki insanlarin bir defa mesai kavrami yok mesela saat 5 olmus ya
hadi eve gidiyoruz diye bir diisiince yoktu. Bir is varsa o ige herkes kafay
yorardi ve bir sey yapardi. Geceleri burada yatan, ailesine ayiracag vakitten

feragat edip bu merkez icin tiim giictiyle ¢alisan ekip vardi.”

K5 bu ifade ile fedakarhgin genellikle kurumun ve meslektaslarinin
ihtiyaglarinin  kendi ihtiyaglarindan ©nce gelmesine hazir olmanin degisim

gerceklestirmeye hazir olma konusunda 6nemli oldugunu ifade etmektedir.

K7 degisimi gerceklestirme kapsaminda etkili iletisim kurmak alt boyutuna

yonelik su ifadelerde bulunmustur:
“Alacagimiz kararlarda, atacagimiz adimlarda hep birbirimizie istisare ettik.

K7 bu ifade ile degisimi gergeklestirme siirecinde istisareler ile adim

atilmasinin siireci en gliclii kilan yetkinliklerden biri oldugunu ifade etmistir.

K3 degisimi gerceklestirme kapsaminda bilgili olmak alt boyutuna yonelik su

ifadelerde bulunmustur:

“Yoneticimiz meslek lisesi ogretmenliginden idarecilige gelmis bir 6gretmendi
ashinda. Mesleki egitim noktasindaki eksikler olsun, pratik egitime verilmesi

gereken 6nem olsun bu noktada bir hazir bulunuglugu vardi.”

K3 bu ifade ile degisim siirecinde bilginin vazgecilmez bir nitelik oldugunu

ifade etmektedir.

K1 ve K2 degisimi gergeklestirme kapsaminda finansal kaynak olusturmak alt

boyutuna yonelik su ifadelerde bulunmustur:
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“2015 yilinda gegen en biiyiik biitceli projeydi. Bu biitce projesinden bize
malzeme geldi.” (K1)

“Il milli egitim miidiirliigii adina Erasmus projesi yazildi. Bu projemiz en yiiksek

biit¢eli ve en yiiksek puan alan bir proje olarak gegti.” (K2)

K1 ve K2 bu ifade ile degisimi gergeklestirebilmek i¢in finansal kaynak

saglamanin da 6nemli bir nitelik oldugunu ifade etmektedir.

K4, K5 ve K6 degisimi gerceklestirme kapsaminda takim ¢alismasini tesvik

etmek alt boyutuna yonelik su ifadelerde bulunmustur:

“Bence bu ekibin bir araya gelmis olmasi béyle bir sistemi ortaya ¢ikard:. Bu
noktada da ekip ruhu, ekip ¢alismast gercekten de onemli bu bize ¢ok ciddi

manada katma deger sagladi. “(K4)

“Ekip ¢ok farkl: yapidaki ve farkli branslardaki kisilerden olusuyor ama ekibin
bir felsefesi var. Farkli kesimleri bir araya getirip kolektif is yapma gibi bir
ozelligi de var. Bir arada uwyum i¢inde ¢alisabiliyorlar ¢iinkii hepsinin ortak bir

amact var: faydalr olmak.” (K5)

“Is boliimii cok dnemli hem de isler cok kolay oluyor. Karisikliga mahal
olmuyor ¢iinkii herkes yapacagi gérevi biliyor. Herkes gibi uzmanlik alani veya

vetkinlik diyoruz. O yetkinligine gore bir seyler katmaya ¢alisiyor.” (K6)

K4, K5 ve K6 bu ifadeler ile degisim siirecinde takim ¢alismasinin basar1 i¢in
vazgegilmez bir nitelik oldugunu, takim ¢aligmasi sayesinde birlikte ¢alisarak bilgi,
beceri ve kaynaklarin paylasilmasinin  organizasyonel degisim = siirecini

kolaylastirabildigini belirtmektedir.

K5 degisimi kalici hale getirme kapsaminda zorluklar karsisinda pes etmemek

alt boyutuna yonelik su ifadelerde bulunmustur:

“Bir¢ok problemle karsilastik hala da karsilastigimiz oluyor. Pes etmemek
gerektigini anladik. Ciinkii pes ettigimiz zaman, durdugumuz zaman bu bizden
veya yaptigimiz ¢alismadan gidiyor. Zaman gegiyor ne yazik ki zamani
durduramiyoruz. Omiirden geciyor, yaptigimiz ¢alismalar eskimeye basliyor,
listiine bir seyler katman gerektiginin inancindasin zaten. Biz sunun farkina

vardik: Eger bir yoldan gidiyoruz o yolda bir sikinti varsa o yola alternatif
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vollar gelistirmeyi ogrendik. Bu da tabi bizi hem ekip ruhu olmasini hem de

ekibimizin hedeflerimize odaklanmast sayesinde oldu.” (K5)

K5 bu ifade ile zorluklar karsisinda pes etmeyip alternatif ¢oziimler bulmanin

degisimi kalici hale getiren 6nemli bir yetkinlik oldugunu ifade etmektedir.

K3 degisimi kalict hale getirme kapsaminda zorluklar karsisinda pes etmemek

alt boyutuna yonelik su ifadelerde bulunmustur:

“Eger bir sey kafaniza yatiyorsa, istiyorsak c¢evreden gelen zorluklar,

olumsuz seyler insant yildiramaz diye diistintiyorum.” (K3)

K3 bu ifade ile zorluklar karsisinda azmin ve alternatif ¢éziimleri kesfetme
yeteneginin, kalic1 degisime yol acan c¢ok oOnemli bir yeterlilik oldugunu ifade

etmektedir.

4.3. Urfa STEM Merkezinin Kurulus ve Cahsma Siirecinde Karsilasilan
Sorunlara Dair Bulgular

Arastirmada cevap aranan bir diger cevap Urfa STEM girisiminin ortaya ¢ikisi,
Urfa STEM Merkezinin kurulusu, calismalar1 esnasinda yasanan ve degisim
stire¢lerinde yasanmasi muhtemel sorunlarin neler oldugudur. Katilimcilardan elde

edilen veriler tabloda yer almaktadir.

Tablo 3: Katilimcilarin Degisim Siirecindeki Zorluklar Hakkindaki Gortisleri

Tema Kodlar

Yonetimsel degisimler

Orgiitsel destek eksikligi

Mobbinge maruz kalma

Hedeflerin kiiciimsenmesi
Engelleyici ve Yikict Etmenler )

Orglitsel adaletin saglanamamasi

Degisime direng

[letisim sorunlari

Belirsiz hissetme
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Urfa STEM Merkezi kurulum ve siirdiiriilmesi esnasinda yasanan sorunlar
katilimc1  goriiglerine gore engelleyici ve yikici etmenler temasi altinda
kategorilestirilmistir. Degisim siirecinde karsilasilan engelleyici ve yikici etmenler;
yonetimsel degisimler, orgiitsel destek eksikligi, mobbinge maruz kalma, hedeflerin
kiiglimsenmesi, gliven eksikligi, orgiitsel adaletin saglanamamasi, degisime direng,
iletisim sorunlar1 ve belirsiz hissetme olarak ifade edilmistir. K1, K3, K7 kodlu

katilimcilarin diisiinceleri sirasiyla asagida ifade edilmistir.

K1 engelleyici ve yikici etmenler kapsaminda yonetimsel degismeler ve

degisime direng alt boyutlarina yonelik su ifadelerde bulunmustur:

“Yaptigimiz o yapi setlerini oyuncak diye tamimlayan ¢ok kisi oldu. Ancak
orada ¢ocuga dokunmak ve o ¢ocugun yapisinda bir¢ok seyi degistirdiginin
farkina varamiyorlar ¢iinkii egitimde yapilan degisiklikler bir anda ortaya
ctkmiyor ne yazik ki. Yani belli bir siire¢ izlemesi gerekiyor ve siire¢ sonunda
ortaya ¢tkiyor. BU konuda ongdriisii, ufku genis olmayanlar geldigi zaman bazi

seyler koreliyor. Degisime direncle karsilagtik diyebiliriz yani” (K1)

K1 bu ifade ile degisimi gergeklestirme siirecinde yonetimde degisiklik
yapilmasi, kapsamli veya yenilik¢i bakis agisina sahip bireylerin eksikligi durumunda,
degisimin soniiklesmesi ve direng ile karsilagiimasinin degisimin 6niindeki en 6nemli

engelleyici ve yikict etmenlerden oldugunu ifade etmektedir.

K3 engelleyici ve yikici etmenler kapsaminda projenin giderek popiiler olmasi,
yillar i¢inde yOneticilerin degismeye baslamasi ile daha farkli sorunlarin ortaya

ciktigina yonelik su ifadelerde bulunmustur:

“Tiirkiye ¢capinda da biraz daha g6z oniinde olan bir is olunca insanlar bu
popiilariteden faydalanmaya ¢align. Buradaki ekibi ekarte edip isi
sahiplenmeye ¢aliganlar oldu.” (K3)

K3 bu ifade ile degisimi gerceklestirme siirecinde bu tip sorunlardan dolay1

vizyoner c¢aligmalarda gecikmeler oldugunu eklemistir.

K7 engelleyici ve yikici etmenler kapsaminda degisime diren¢ alt boyutuna

yonelik su ifadelerde bulunmustur:
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“Kurumda bu degigimi kabul etmek istemeyenlerle direncle de karsilasild:.
Kurumun kendi iginde de tepki gosteren vardi, degisime karsi olan, geleneksel

)

yapuyt stirdiirmek isteyenlerin islerimizi ¢ok zorlastirdigini soyleyebilirim.’

(K7)

K7 bu ifade ile degisimi gerceklestirme siirecinde Onerilen degisiklige karsi
cikma ve geleneksel yapiy1 korumaya c¢alismanin siireci en zorlu kilan etmenlerden

biri oldugunu ifade etmistir.

BESINCi BOLUM
TARTISMA, SONUC VE ONERILER

5.1. TARTISMA

Bu arastirmada egitimde basarili bir girisim olan Urfa STEM Merkezi 6rnegi
iizerinden "egitimde degisim yOnetiminin ve doniisiimiin" nasil hayata gecirildigi
incelenmistir. Bu kapsamda yenilik¢i egitim merkezi olarak faaliyet gosteren Urfa
STEM girisiminin basarili olmasinda ¢evre, insan kaynagi, liderlik vb. basta olmak
iizere ne tir faktorlerin ve silireglerin nasil rol oynadigini belirlenmesi hedeflenmistir.
Bu amag dogrultusunda arastirmadan elde edilen sonuclar, degisim yonetimi kavrami

cergevesinde ele alimustir.

Tim organizasyonlar siirekli degisime ugramaktadir. Bu degisimin hizi,
modern zamanlarm dinamik is ortaminda gorilmemis boyutlara ulasmistir. Bu
nedenle, degisimi etkili bir sekilde yonetme yetenegi ¢cok onemli bir beceri haline
gelmistir; fakat degisim programlarinin yaklagik yiizde yetmisinin basarisizlikla
sonu¢landig1 bilinmektedir (Balogun ve Hailey, 2004). Bu sebeple sosyo-ekonomik
acidan dezavantajli bir bolgede hayata gecen basarili bir doniisiim 6rnegi olan Urfa
STEM Merkezi’nin hangi kosullar altinda bu degisimi gergeklestirmeye ¢alistigi, bu
stiregte hangi sorunlarla karsilagildigi, bu sorunlara nasil ¢oztimler tiretildigi ve liderlik
stireglerine odaklanilmistir. Urfa STEM Merkezinin basarili bir degisim girisimi
olduguna dair elde edilen kanit niteligindeki belgeler (fotograf, video, biiltenler,
yarigma sonuglar1 vb.) arastirma siiresince detayli bir sekilde incelenmistir. Urfa

STEM Merkezi’nden hareketle arastirmada genel anlamda, kisitli imkanlara ragmen
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hedeflerine ulasmak i¢in orgiitsel degisim gerceklestirmek isteyen bir kurumun yaptigi

caligmalar ve degisim ydnetimi siireci incelenmeye calisilmigtir.

Arastirma sonucunda elde edilen verilere gore bir doniisiim 6rnegi olan Urfa
STEM girigimi fikrinin ortaya ¢ikisinda, basarili olmasinda ve basariy: siirdiirmesinde
rol oynayan faktorler tekil ve kolektif liderlik cergevesinde degisim ihtiyacini
hissetmek, degisim gerceklestirmeye hazir olmak, degisim gerceklestirme yetkinligine
sahip olmak ve degisimi kalict hale getirmek olmak iizere dort ana kategori
saptanmistir. Bu kategorideki degisim yOnetim siireci bulgulara dayali olarak su

sekilde gorsellestirilebilir:

Sekil 38: Degisim Yonetimi Siireci

01 02 03 04

Degisim Degigimi Deisimi
Liderlik intiyacini e :E;:I;:t I:.aln::
(Tekil ve Kolektif) Hissetme

Sekil 38’de gosterildigi gibi, Orgiitsel degisim; degisim ihtiyacinin

hissedilmesi, degisimi gergeklestirmeye hazir olmak, degisimi gerceklestirmek ve
degisimi kalic1 hale getirmek olmak iizere liderligin (tekil ve kolektif) dnderlik ettigi
dort temel siire¢ etrafinda insa edilmektedir. Basarili bir degisimsel doniisiim

gerceklestirmek isteyen orgiitler bu onciiller tizerinde hareket etmelidir.

Tekil ve Kolektif Liderlik: Arastrma bulgularma gore Urfa STEM

girisiminin degisim yOnetimi siirecinde sergilenen liderlik 6zellikleri ile ilgili elde
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edilen verilere gore tekil ve kolektif liderlik 6n plana ¢ikmaktadir. Tekil liderlik ve

kolektif liderlik, literatiirde yogun olarak caligilan iki farkli kavramdir (Drew, 2009).

Tekil liderligin etkinligi, liderin durumu ve kisiligi de dahil olmak iizere ¢esitli
faktorlerden etkilenir (Ishimaru ve Galloway, 2014). Urfa STEM Merkezinde 6n plana
cikan tekil liderlik, liderin karar verme ve yonlendirme konusunda yetki ve
sorumluluga sahip olmasmi ifade eder. Bu tiir liderlik genellikle hiyerarsik yapilarla
iliskilendirilmekte ve liderin bireysel uzmanligi ve deneyimi vurgulanmaktadir.
Liderin net bir vizyonu oldugu, hedefleri ve yonii oldugu ve ekibinin kurulusun
hedeflerine uygun kararlar almasi1 konusunda ona giivendigi vurgulanmaktadir. Etkili
tekil liderlik, iletisimin netligi ve kapsamli bir liderlik planin1 uygulama yetenegi gibi
0zel beceriler gerektirir (Goldman ve digerleri, 2013). Arastirma verilerinin tekil
liderlik boyutunda ¢odziim odakli olma, etkili iletisim, inisiyatif alma, risk alma,
ongori, degisim farkindaligi, yenilik yonetimi becerileri de 6n plana ¢ikmaktadir.
Liderlik durumu ve davranisi i¢in 6nemli faktorler arasinda iletisimin netligi, karar

verme becerileri ve bagkalarii motive etme yetenegi yer alir (Bell ve French, 1950).

Arastirma verilerine gore kolektif liderlik, sorumlulugu ve karar alma yetkisini
paylasan bir grup bireyi igerir. Tek bir kisinin tiim cevaplara sahip olamayacagini ve
en iyi sonuglarin is birligi ve farkli bakis agilar1 yoluyla elde edilebilecegini kabul eder.
Kolektif liderlik ekip ¢alismasina ve kapsayiciliga deger vermeyi Ve giiven, saygi ve
acik iletisim gerektirir. Ote yandan kolektif liderlik, ortak bir hedefe ulasmak icin bir
grup bireyin is birligini ve yetki devrini igerir. Etkili kolektif liderlige ulagsmak igin
bireysel lider yeterlilikleri ve gosterisli eylemlerle mesgul olmaktan, orgiitsel liderlik
uygulamalarina ve etkilesimlerine daha fazla vurgu yapilmasina dogru giderek artan
bir ihtiyac vardir (Crevani ve digerleri, 2010). Iletisim, liderlerin ortaya ¢ikmasini ve
odak liderin rolii bagkalarina devretme yetenegini kolaylastiran giiven kosullarinin
yaratilmasinda merkezi bir rol oynar (Friedrich ve digerleri, 2016). Liderlik
sorumluluklarinin paylasilmasi problem ¢6zme {iizerinde olumlu bir etkiye sahip
olabilir. Gorev ve sorumluluklarm benimsenmesinde liderlerin liderlik roliinii

paylagmalari, yetki devrinin 6nemi vurgulanmaktadir (Friedrich ve digerleri, 2009).

Degisim liderlerinin esneklik, risk alma ve yeni fikirlere aciklik gibi belirli

proaktif niteliklere sahip olmasi gerekir (Caldwell, 2003). Arastirma sonuglarina gore
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degisim siirecinde risk almanm 6nemli bir liderlik 6zelligi oldugu vurgulanmistir.
Ciinkii liderlerin ve iiyelerin yeni firsatlar1 belirlemesine ve kesfedilmemis alanlar
kesfetmesine olanak tanir. Hesaplanmis risk alma yetenegi, kurumlarin rekabette 6nde
kalmasimi ve degisen kosullarma uyum saglamasini saglar. Risk almadan kuruluglar
durgunlagabilir ve siirekli gelisen is ortamina ayak uydurmakta zorlanabilirler.
Degisiklik sirasinda risk almak da zorlayici olabilir ve dikkatli bir degerlendirme
gerektirir. Liderler ve liyeler, yeni bir stratejinin potansiyel faydalarini potansiyel
risklere ve dezavantajlara karsi tartmalidir. Ayrica degisikligin kurulusun ¢alisanlarini
ve diger paydaslarimmi nasil etkileyecegini de dikkate almalar1 gerekir. Degisim
yonetimi sirasinda basarili bir sekilde risk almak icin liderler ve iiyeler acik fikirli
olmal1 ve yeni fikirleri benimsemeye istekli olmalidir. Ayrica hatalarindan ders almay1
ve Onyargilarmi asmayi, siirekli iyilestirme kiiltiiriinii benimsemeyi ve yeni seyler

deneme istegini gerektirir.

Motive etme, iletisim kurma ve ekip ¢alismasini destekleme gibi cok boyutlu
lider davranislari, degisimi yonetirken basarinin habercisidir (Dumas ve Beinecke,
2018). Ayrica lider yetki devretmeli, ekip iiyelerini motive etmeli ve uygun iletigim
veya degisiklik yonetimi becerilerini kullanmalidir (Kavanagh ve Ashkanasy, 2006).
Arastirma sonuglarina gore Urfa STEM Merkezini basariya gotiiren degisim yonetimi
anlayisinin temelinde tekil ve kolektif liderligin dogru yer ve zamanda kullanilmas1
oldugunu sOylemek miimkiindiir. Sorunun tanimlanmasmma ve net bir vizyon
gelistirmeye odaklanildiginda, degisim yonetiminin ilk asamalarinda tekil liderlik 6n
plana ¢ikmistir. Degisim girisiminin agik¢a anlasilmasimi ve herkesin ortak paydada
olmasmni saglamak i¢in sorumlulugu istlenen ve yonlendirme saglayan bir lider
gereklidir. Bu yaklasim, aciliyet, sahiplenme ve hesap verebilirlik duygusunun
olusmasma yardimec1 olmustur. Ancak degisim siireci ilerledik¢e ve odak noktasi
uygulama ve yliriitmeye dogru yoneldikce, kolektif liderlige ihtiya¢c duyulmustur.
Gozlemlenen kolektif liderlik, ortak bir hedefe ulagsmak i¢cin ekip olarak birlikte
calismay1 igeren igbirlik¢i bir yaklagimdir. Degisim girisiminin basarisina yonelik
farkli bakis acilarinin duyulmasina ve kullanilmasina olanak tanimistir. Etkili kolektif
liderlik, giiven, seffaflik ve agik iletisim kiiltiirii olusturmay1 igermektedir. Lider,
iyelerin ortak amag¢ dogrultusunda ¢aba gdstermesini saglamak icin fikir, bilgi ve

uzmanlik paylagimini kolaylastirmistir. Tiim iiyeler karar alma siireclerine katilmis,
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fikir beyan etmis ve ve sorumluluk paylasilmistir. Boylece orgiitii olusturan her bireyin
degisim girisiminin basarisindan sorumlu hissetmesi saglanmigtir. Sonug¢ olarak
degisim girisiminin stirdiiriilebilirliginin saglanmasi i¢in tekil ve kolektif liderligin

birlestirilmesi gerektigi ifade edilmistir.

Degisim Ihtiyacim Hissetmek: Katilimcilara gore orgiitsel degisim siirecinin
ilk asamast degisim ihtiyacint hissetmektir. Degisim ihtiyact hissetmek mevcut
uygulama ve stratejilerin artik istenen sonuclari elde etmede etkili olmayabileceginin
kabul edilmesini igerir. Degisim ihtiyaci hissi, egitim diinyasindaki degisiklikler, yeni
teknolojiler veya yasal gereklilikler gibi dis faktorlerin yani sira basarinin istenen
diizeyde olmamasi, mesleki doyumun yetersiz olmas1 ve yeniden yapilanma ihtiyact
gibi i¢ faktorlerden de kaynaklanmaktadir. Kuruluslarin, c¢alisanlardan ve
paydaslardan gelen geri bildirimlerin ve fikirlerin tesvik edildigi ve deger verildigi bir
ortam yaratmasi gerekmektedir. Bu i¢goriiler, degisime ihtiya¢ duyulan alanlarin
belirlenmesine yardimci olmakta ve degisim yOnetimi siireci i¢in degerli girdiler
saglamaktadir. Degisim ihtiyaci fark edildikten sonra kurulus, arzu edilen sonuglar ve
bunlara ulagsmak i¢in gerekli adimlar konusunda net bir anlayis gelistirmistir. Bu
anlayig, belirli ama¢ ve hedeflerin tanimlanmasini ve uygulama igin bir plan
olusturulmasimi igcermektedir. Etkili iletisim de bu asamada ¢ok onemlidir. Liderlerin
degisimin gerekcesini ve getirecegi faydalar1 acik bir sekilde iletmeleri ¢calisanlarin
degisim siirecini desteklemek i¢in katilimlarn1 ve motivasyonlarini saglamaya
yardime1 olur. Orgiit i¢inde degisim her zaman hos karsilanmaz ve bu siirecte
calisanlarin ve paydaslarin direnciyle karsilagabilir. Bu direng 6rgiit i¢cin bir tehdit
olusturabilir ve degisimin basarisi lizerinde olumsuz sonuglar dogurabilir. Bu nedenle,
degisikligi uygulamadan 6nce bu tehditleri tespit etmek ve ele almak énemlidir. Ote
yandan degisim, biiyiime, liretkenlik artis1 ve yenilikle sonuclanabilecek firsatlar1 da
beraberinde getirmektedir. Bu firsatlar gelismis teknolojiden, daha iyi iletisim
kanallarmdan ve ekipler ve iiyeler arasindaki artan is birliginden kaynaklanir. Degisim
yonetimi sirasinda hem firsatlarn hem de tehditlerin farkinda olmak ¢ok dnemlidir.
Kuruluglarin  potansiyel zorluklara hazirlanmalarina, gerekli planlamalarin
yapilmasma ve ortaya c¢ikan firsatlardan yararlanmalarma yardimci olur. Bu
farkindaliga Gii¢lii Yonler, Zayif Yonler, Firsatlar anlamina gelen bir SWOT analizi

araciligiyla ulasilabilir.
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Aragtirma bulgularina gore, degisim ydnetiminin basarili olmast i¢in seffaf
olmak cok Onemlidir. Degisim yOnetimi sirasinda seffafligin saglanmasi icin
kuruluslarin ¢aliganlar1 ve paydaslariyla agik ve diiriist iletisim kurmasi1 6nemlidir. Bu,
degisim girisiminin 1ilerleyisi hakkinda diizenli gilincellemeler saglamayi ve
degisikligin ardindaki nedenler konusunda net olmayzi igerir. Bunu yaparak, ¢alisanlar
kendilerini siirece daha fazla bagli ve bagl hissedecek ve degisimi destekleme
olasiliklar1 daha yiiksek olacaktir. Seffaflik ayni zamanda kurulus ile ¢alisanlar
arasinda gliven olusmasina da yardimci olur. Calisanlar, organizasyon i¢inde olup
bitenler hakkinda bilgilendirildiklerini hissederlerse, liderlerine olan giiven artacaktir.
Bu durum, degisime kars1 direncin azaltilmasina ve basarili bir sonuglarin artmasina
yardime1 olabilir. Seffaflik, giiven olusturmanin yani sira, degisimin Oniindeki
potansiyel sorunlarin veya engellerin belirlenmesine de yardimci olabilir. Kurulus,
calisanlar1 ve paydaslar1 degisim siirecine dahil ederek, ele alinmasi1 gerekebilecek
olas1 sorunlar veya endiseler hakkinda degerli geri bildirimler ve iggoriiler elde
edebilir. Bu, degisim girisiminin istenmeyen sonuglarindan kag¢inmaya yardimci
olabilir ve kurulusun ortaya c¢ikabilecek zorluklarla basa ¢ikmaya daha hazirlikli
olmasini saglayabilir. Genel olarak seffaflik, basarili degisim yonetiminin Kritik bir
bilesenidir. Seffaflik kurulusa degisim siirecini engelleyebilecek potansiyel riskleri
veya engelleri belirleme firsat1 saglar ve 6nerilen herhangi bir degisikligin potansiyel
sonuglarinin daha kapsamli bir sekilde degerlendirilmesine izin verir (Lazarus ve
McManus, 2006). Orgiit iiyelerine kars1 agik ve diiriist olan kuruluslar, degisim
zamanlarinda kafa karigikligini en aza indirebilir ve iiyeler ile kurulus arasinda olumlu
bir iligki gelistirebilir. Seffaflik, kurulusun iiyelerine degisim siireci hakkinda agik ve
ozlii bilgiler saglamasini gerektirir. Bu yaklagim, tiim tiyelerin ayn1 bilgilere erismesini
saglayarak, uygulanan degisikliklere uyum saglamalarmi kolaylastirir. Bu sayede
kurum, tiim iiyeler arasinda bir giiven duygusu olusturabilir, ayn1 zamanda uyumlu ve
anlasilir bir ¢alisma ortamini tesvik edebilir (Lies, 2012). Literatiirde mevcut olan bu

bilgiler arastirma sonuclarini destekler niteliktedir.

Arastirma sonuclarina gore degisiklikleri tahmin etme ve bunlara hazirlanma
yetenegi, organizasyonel doniisiim siirecinde yoneticiler i¢in ¢ok onemlidir. Degisim
yonetiminde Ongorii, kurumun c¢agmn ilerisinde kalmasina, yeni kosullara uyum

saglamasma ve hedeflerine ulasmasina yardimci olmaktadir. Ongdrii, mevcut

75



durumun Otesine bakmayi1 ve kurulusu etkileyebilecek potansiyel degisiklikleri
tanimlamay1 icermektedir. YoOneticiler degisiklikleri ongorerek, degisiklik meydana
geldiginde nasil yanit verecekleri konusunda bilingli kararlar alabilirler. Ongérii ayni
zamanda yoOneticilerin biliylime ve yenilik firsatlarin1 belirlemelerine de yardimci
olabilir. Yoneticiler, ortaya ¢ikan trendleri ve teknolojileri kesfederek kurulusun
standartlarin1 iyilestirmenin yeni yollarin1 bulabilirler. Bdylece kurulusa rekabet
avantaji saglayabilir ve rekabette 6nde kalmasina yardime1 olabilir. Ancak 6ngorii tek
basina yeterli degildir. Yoneticilerin ayrica tahminlerine gore hareket etme ve
kurulusun uyum saglamasina ve gelismesine yardimci olacak kararlar alma becerisine
sahip olmalar1 gerekir. Bu durum giiglii liderlik becerileri, etkili iletisim ve risk alma
istegi gerektirir.

Bir orgiitte degisim ihtiyacinin hissedilmesi, organizasyonel gelisim i¢in
onemli bir adimdir (Foster-Fishman ve digerleri, 2007). Degisim yOnetimi siirecini
etkin bir sekilde yiiriitmek i¢in, kuruluslari degisimin gerekliliginin farkina varilmasi
esastir. Bu, mevcut sistemin degerlendirilmesi ve organizasyonun dinamiklerinin
anlagilmas1 yoluyla basarilabilir. Degisim gerekliligini dogru bir sekilde
degerlendirmek i¢in kurulusun karsilastig1 engellerin ve firsatlarin bilincinde olmak
cok onemlidir (Stanleigh, 2008). Yonetim, degisimin faydalarmi ¢alisanlara ileterek
degisiklikler i¢cin farkindalik yaratmalidir (Aladwani, 2001). Degisimin ¢ok yonlii
dogasmi diisliniirken hem potansiyel firsatlar1 hem de zararl tehditleri g6z oniinde
bulundurmak 6nemlidir (Caglar, 2015). Ayn1 zamanda yenilige agik olmak, yeni
fikirlerin, programlarin, siireglerin, uygulamalari ve teknolojilerin etkili bir sekilde
uygulanmasmi saglar. Bu durum da Orgiit tyeleri tarafindan yeni fikirlerin
uygulanmasinda daha becerikli ve kalic1 eylemlerin gergeklestirilmesine vesile olur.
Ayrica yeniligi kucaklayan bir orgiit kiiltiiriinii tesvik etmek, orgiitsel degisime hazir
olma durumunu arttirmaktadir (Weiner, 2009). Literatiirde yer alan bu bilgiler

arastirma sonuglarmi destekler niteliktedir.

Degisimi Gergeklestirmeye Hazir Olmak: Katilimcilara gore oOrgiitsel
degisim siirecinin ikinci agsamasi degisimi gerceklestirmeye hazir olmaktir. Arastirma
sonuclarina gore degisimi gerceklestirmeye hazir olmanin degisim yonetiminde ¢ok
onemli bir faktor oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu nedenle liderlerin ¢alisanlarin

degisimi benimsemeye hazir ve istekli olmasin1 saglamalari gerekir. Orgiitii olusturan
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tiyelerin  degisiklik ve sonuglar konusunda bilgilendirilmesi ve degisikligi
kolaylastirmak i¢in calisanlara yeterli destegin saglanmasi gerekmektedir. Bireylerin
degisime hazir olma durumunu belirleyen en 6nemli faktorlerden biri iletisimdir.
Kuruluslarin iiyeleriyle etkili bir sekilde iletisim kurmasi, onlara degisim, bunun
arkasindaki nedenler ve bunun kendileri i¢in ne anlama geldigi hakkinda net bilgiler
sunmast gerekir. Bu durum, direncin azalmasina ve anlayis ve kabuliin artmasina
yardimc1 olacaktir. Ayni zamanda Orgiit i¢inde egitim ve gelisim firsatlarmnin
yaratilmas1 gerekmektedir. Uyelerin, yeni rollerini etkili bir sekilde yerine
getirebilmeleri i¢cin gerekli bilgi ve beceriler saglanmalidir. Bu konuda egitim
programlari, ¢alistaylar ve kogluk oturumlar1 gibi faaliyetler gergeklestirilebilir.
Boylece tiyelerin kendilerini daha giivende hissetmeleri, degisimle basa ¢ikmak icin
daha donanimli olmalar1 saglanabilir. Ayrica destekleyici bir ortam saglanarak
karsilasabilecekleri  zorluklarm {stesinden gelmelerine yardimci olunmasi

gerekmektedir.

Arastirma sonuglarma gore degisim yonetiminde degisim i¢in goniillii olmak,
organizasyonel degisimin basarili bir sekilde uygulanmasina yonelik ¢ok énemli bir
adimdir. Uyelerin degisime hazir olmas1 dikkatli planlama, iletisim ve egitimi iceren
karmagik bir stliregtir. Ancak herhangi bir degisim girisiminin basaris1 sonugta
bireylerin degisimi kabul etme ve benimseme istekliligine baglidir. Degisim igin
gonilli olmak, degisim girisimini desteklemeye istekli bireylerin attigi1 proaktif bir
adimdrr. Degisim i¢in goniillii olmak, degisim girisimine destek gostererek kurulus
iizerinde olumlu bir etki yaratabilir. Ayni zamanda bireylerin degisimi
sahiplenmelerine ve c¢oziimiin bir parcast olmalarma olanak tanwr. Gonillilik,
bireylerin degisimi benimsemelerinin yani sira yeni beceriler gelistirmesine ve degerli
deneyimler kazanmasina da yardimci olabilir. Ornegin, degisim igin goniillii olan
bireyler, farkli ekiplerde c¢alisma, yeni teknolojiler 6grenme veya yeni liderlik
becerileri gelistirme firsatina sahip olabilir. Bu deneyimler hem kisisel hem de orgiitsel

gelisim i¢in faydali olmaktadir.

Arastirma sonuglarina gore basarili bir gecis saglamak i¢in degisim
yonetiminde fedakar olmak c¢ok Onemlidir. Bireylerin yaptig1 fedakarliklar bir
organizasyondaki degisimin basarisina énemli dlgiide katkida bulunabilir. Uyeler

fedakar davranislar sergilediklerinde orgiitiin genel basarisina ve biiylimesine katkida
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bulunurlar. Organizasyonel degisim g6z korkutucu ve zorlayici bir gorev olabilir,
ancak kuruluslarin hayatta kalabilmesi ve gelisebilmesi i¢cin degisen ¢evreye uyum
saglamasi ve yanit vermesi gerekir. Sorunsuz bir geg¢is saglamak i¢in liyelerin kisisel
fedakarliklar yapmaya ve ortak bir amag¢ dogrultusunda ¢alismaya istekli olmalari
gerekir. Bunu yaparak basarili degisim yonetimi i¢in gerekli olan giliven ve is birligi
kiiltiiriiniin olusturulmasina yardime1 olabilirler. Uyeler orgiitiin iyiligi icin kendi
cikarlarindan vazge¢cmeye istekli olduklarinda, bu birlik ve ortak amag¢ duygusu
yaratir. Ayrica ekip lyeleri arasinda giiclii iliskiler kurulmasina yardimei olur ve

olumlu bir ¢alisma ortamini tesvik eder.

Arastirma sonuglarma gore insanlar tanidik uygulamalar1 terk etme ve
bilinmeyeni kucaklama konusunda tereddiit etme egiliminde oldugundan, degisimi
siklikla direncle karsilamaktadir. Bu noktada degisim siireglerinde liyelerin yenilige
acik olmalar1 6nem arz etmektedir. Katilimcilara gore yenilige agik olmak, degisim
yonetimi siirecini gelistirebilecek yeni fikirleri, yaklasimlar1 ve teknolojileri
kesfetmeye istekli olmak anlamina gelmektedir. Bu durum, geri bildirime agik olmayz,
yeni durumlara uyum saglamay1 ve iyilestirme firsatlarin1 aramada proaktif olmay1
icerir. Bireyler yenilige acik olarak degisimin engellerini asabilir ve yeni stratejilerin
daha etkin ve basarili bir sekilde uygulanmasina katkida bulunabilirler. inovasyon
sadece teknolojik gelismelerle sinirli degildir, ayn1 zamanda yeni diisiinme yollarini
kesfetmeyi ve zorluklara yaklagsmayi da icerir. Bu durum geleneksel is yapma
yontemlerinden modern yontemlere gecisi saglayacak bir zihniyet degisikligi
gerektirir. Ancak kuruluslar yeniligi benimseyerek yeni potansiyellerin kilidini

acabilir ve degisim yonetimi girisimlerinde daha biiyiik basarilar elde edebilir.

Degisim yonetiminde iiyelerin yenilige agik olmalar1 degisimin benimsenmesi
hususunda Onemlidir. Ancak bireylerin degisim yonetimi siirecindeki rollerinin
sorumlulugunu almalar1 da ayni derecede Onemlidir. Cogu zaman ¢alisanlar,
yonetimden destek alamama veya degisimin yonii konusunda belirsizlik hissetme gibi
sebepleri One siirerek degisime direnebilir veya siirece tam olarak dahil
olamayabilirler. Sorumluluk almak, degisiklikleri kabul etmek ve siirece aktif olarak
katilmak anlamma gelir. Siirece aktif katilim endiselerin dile getirilmesini, egitim ve

gelisim programlarina katilmay1 ve yonetime geri bildirim saglamayi igerir. Caliganlar

degisim siirecini sahiplenerek kurumun basarisina katkida bulunabilir ve sorunsuz bir
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gecis saglayabilirler. Liderlik, sorumluluk kiiltiiriiniin olusturulmasinda kritik bir rol
oynar. YoOneticiler, degisim siireci boyunca sahiplenmenin Onemini anlatmali ve
calisanlara destek saglamalidir. Bu destek egitim ve kaynak saglamak, sorumluluk
alanlarm taninmas1 ve ddiillendirilmesi seklinde gergeklesebilir. Sorumluluk almanin
orgiite faydasmin yani sira ¢alisanlara kisgisel faydalar1 da olmaktadir. Degisimi
benimseyerek ve siireci sahiplenerek bireyler yeni beceriler gelistirebilir ve degerli
deneyimler kazanabilirler. Ayrica degisimi benimsemek is tatmininin artmasini,

kariyer ilerlemesini ve genel mesleki biiyiimeyi saglar.

Arastirma sonuglarma gore degisim stratejilerinin belirlenmesi, kuruluslarin
degisimi etkili bir sekilde yonetmesine, direnci en aza indirmesine ve iiyelerin
degisime hazir olmalarina olanak sagladigindan siirecin hayati bir yoniidiir. Degisim
stratejileri, kurulusun amag ve hedefleriyle uyumlu olmasini saglamak i¢in dikkatlice
planlanmali ve uygulanmalidir. Degisim stratejilerini belirlemenin ilk adimlarindan
biri degisimden etkilenecek kilit paydaslarin belirlenmesidir. Paydaslar belirlendikten
sonra degisime hazir olup olmadiklarmin degerlendirilmesi 6nemlidir. Kuruluslar ayni
zamanda degisimin sistemleri, siirecleri ve insanlar1 iizerindeki etkisini de
degerlendirmelidir. Bu degerlendirmelere dayanarak kuruluslar, kendi 0zel

ihtiyaglarma gore uyarlanmis bir degisim stratejisi gelistirebilirler.

Ihtiya¢c duyulan degisim seviyesini dogru bir sekilde degerlendirmek igin
kuruluslar, basarili degisim uygulamasi i¢in ¢alisanlarin hazir olma faktorlerini
dikkate almalidir (Shah, 2014). Organizasyon iiyelerinin degisikligi gerekli, 6nemli,
yararli ve degerli bulmasi degisim siirecinde motivasyonu saglayan en Onemli
etmenlerden biridir. Orgiit iiyeleri degisime ne kadar gok deger verirse, degisimi o
kadar ¢ok uygulamak isteyeceklerdir ve degisimin uygulanmasinda yer alan eylem
yollarma katilmak i¢in o kadar kararli hissedeceklerdir (Weiner, 2009). Herhangi bir
degisiklik meydana gelmeden Once, bireyler bu degisikligi kendilerinin yapmaya
istekli ve hazirlikli olmalidir. Bireylerin degismeye zorlanmaktansa kendi istekleriyle
degismeyi tercih ettiklerine dikkat etmek dnemlidir. Bu nedenle, degisime ugrayacak
herhangi bir kurumun buna tamamen hazirlikli ve istekli olmasini saglamak ¢ok

onemlidir (Erdogan, 2021).
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Bir¢ok yonetici, degisimi bagarili bir sekilde uygulamak i¢in gerekli beceri ve
bilgiye sahip degildir (Rosenberg ve Mosca, 2011). Bilgi, herhangi bir basarili degisim
liderliginin temelidir (Garcia-Morales ve digerleri, 2008). Orgiitsel 6grenme,
becerileri ve bilgiyi zenginlestirir, Orgiitiin stratejik eylemler ve iyilestirmeler
iistlenmesini saglar. Degisim siirecinde liderlerin galkantili zamanlarda degisiklikleri
yonetme yetenegine sahip olmasmi saglayan temel becerilerin gelistirilmesine
odaklanan bilgi ingasin1 gergeklestirmesi gerekir (Fullan, 2009). Orgiit iiyelerine
yapilan degisikligin kim, ne, nerede, neden ve nasil oldugunun agiklanmasi esastir
(Moran ve Brightman, 2001). Degisim liderligi i¢in dogru bilginin drgiitsel yenilik ve
performans tizerinde giiclii bir etkiye sahip oldugunu séylemek miimkiindiir. Ayrica
degisim liderligi i¢cin dogru bilgiye sahip olmak biiyiik bir avantaj olabilir (Birasnav
ve digerleri, 2013).

Degisime hazir olma asamasinda etKili liderlik ekipte degisimi baglatma, tesvik
etme ve siirdiirme yetenegini ifade eder (Mader ve digerleri, 2013). Liderlerin ekibinin
ayrilmaz bir pargasi olmas1 gerektigi ve degisim siirecinin hedefleri, zamanlamasi ve
faaliyetleri ile ilgili olarak alinan tiim kararlardan daima haberdar olmas1 gerektigini
sOylemek miimkiindiir. Bu siirecte liderlerin diger orgiit liyeleriyle birlikte masada
oturmasi gerekir (Bechtel ve Squires, 2001). Takim c¢alismasi ve hatalara karsi tolerans
gibi genel normlar gelistirmek, grubun degisime hazir olma durumunu artirmaya
yardimc1 olmaktadir (Caldwell ve digerleri, 2008). Liderlerin, organizasyonel
degisimin ¢alisanlar lizerindeki etkilerini g6z dnilinde bulundurmasi ve siireg boyunca
caliganlarin bagli ve motive kalmasini saglamak i¢in adimlar atmasi 6nemlidir (Casey

ve Sieber, 2016).

Degisimi Gerceklestirmek: Katilimcilara gore oOrgiitsel degisim siirecinin
tiglincii asamasi degisimi gergeklestirmektir. Degisim yOnetimi, kuruluslarin bir
durumdan digerine karmasik geg¢iste yon bulmasina yardimei olan 6nemli bir siirectir.
Gegisin basarili olmas: dikkatli planlama, uygulama ve izlemeyi iceren devam eden
bir stire¢ gerektirir. Uygulama asamasi, planin hayata gecirilmesini igerdiginden
stirecin en kritik asamasidir. Arastirma sonuglaria gore bu asamada bazi yetkinlikler
on plana ¢ikmaktadir. Bu yetkinliklerden biri bilgili olmaktir. Bilgili olmak, kurulusun
tiim liyelerinin meydana gelen degisime iligkin net bir anlayisa sahip olmas1 gerektigi

anlamina gelir. Degisikligin amacinin, nasil uygulanacaginin ve beklenen sonuglarin
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neler oldugunun anlasilmasi gerekmektedir. Yeterince bilgi olmadan tiyeler degisimi
nasil destekleyeceklerini  veya basariya nasil katkida bulunabileceklerini
bilemeyeceklerdir. Bilgili olmak, iiyelere degisimi ve faydalarini anlamalar1 i¢in
ihtiya¢ duyduklar1 bilgileri saglayarak degisimi uygulamanin en biiyiik zorluklarindan
direng, motivasyon eksikligi, diisiik tiretkenlik ve hatta degisim siirecinin aktif sabote

edilmesi gibi sorunlarin ¢dziilmesine yardimei olur.

Arastirma sonuglarma gore degisimin gergeklestigi asamada tiyelerin degisime
uyum saglama yetenegi, basarili degisim yoOnetimi icin temel bir gerekliliktir.
Liderlerden calisanlara kadar bir kurulusun tiim iiyelerinin yeni bir i$ yapma bi¢imini
benimsemeye ve buna uyum saglamaya istekli ve yetenekli olmasi gerektigi
vurgulanmaktadir. Degisime uyum saglama yetenegi, bazi1 bireyler i¢cin zorlayici
olabilecek bir zihniyet degisimini gerektirir. A¢ik fikirli olmayi, esnek olmay1 ve eski
aliskanliklardan ve diisiinme bi¢imlerinden vazge¢meye istekli olmay1 igerir. Ayni
zamanda yliksek seviyede dayaniklilik, ortaya ¢ikan sorunlardan sonra toparlanma ve
ilerlemeye devam etme yetenegi gerektirir. Bu niteliklere sahip olan {iyelerin degisime
olumlu tepki verme ve degisim yoOnetimi siirecinin basarisina katkida bulunma
olasiliklar1 daha yiiksektir. Ayrica etkili iletisim, {iiyelerin degisime uyum
saglamasinda hayati bir rol oynar. Liderler degisimin gerekgesini, faydalarini ve bunun

kurulusun hedefleriyle nasil uyumlu oldugunu iletmelidir.

Katilimcilarin goriislerine gére degisim hem bireyler hem de ekipler i¢in zorlu
bir siirectir. Bu nedenle degisim yonetimine dahil olan herkesin siire¢ boyunca sabirl
olmanm 6nemini anlamas1 gerekir. Degisimin zaman aldig1 ve isleri eski yontemlerle
yapmaya alismis ¢alisanlar i¢in bu durumun strese sebep olabildigi belirtilmistir. Bu
stirecte tiyelerin sabirli olmalar1 ve yeni degisikliklere uyum saglamalar1 icin
kendilerine zaman tanimalar1 gerekmektedir. Onemli kararlar aceleye getirilmemeli ve
herkesin degisiklikleri ve etkilerini tam olarak anlamasi i¢in zaman ayirmalidir. Sabirli
olmak ayni1 zamanda degisimin her zaman dogrusal olmadigin1 anlamak anlamima da
gelir. Ekip, iyilestirme alanlarmi belirlemek ve plani gerektigi gibi ayarlamak i¢in
birlikte ¢alismalidir. Ayrica liderler ¢aliganlarm geri bildirimlerine, sorularina ve
endiselerine de agik olmalidirlar. Bu agik iletisim, giiven olusturmaya ve ¢alisanlarin

karsilasabilecegi endiseleri hafifletmeye yardimci olacaktir.
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Aragtirma sonuclarma gore degisimi gerceklestirirken 6n plana ¢ikan diger
Ozellik ¢oziim odakli olmaktir. Coziim odakli olmak, sorunlarin {izerinde durmak
yerine, sorunlara ¢éziim bulmaya odaklanmak anlamina gelir. Bireylerin olumlu bir
zihniyet benimsemelerini ve degisim siirecine acik fikirlilikle yaklagmalarini, degisimi
bir tehdit olarak gérmek yerine firsatlar1 aramalarmi gerektirir. Coziim odakli olan
iiyelerin proaktif olma ve yeni ortama uyum saglamak i¢cin gerekli adimlar1 atma
olasiliklar1 daha yiiksektir. Degisim yOonetimi sirasinda ¢éziim odakli olmanin en
onemli faydalarindan biri, iiyelerin odaklanmis ve motive kalmalarma yardimci
olabilmesidir. Dikkat gerektiren konular1 belirleyip onceliklendirmelerine ve olumlu
sonuglara yol agabilecek yaratici ¢dziimler bulmalarina yardimci olabilir. Uyeler bunu

yaparak degisim silirecinin basarisina katkida bulunabilir.

Katilimcilarin goriislerine gore degisimin gerceklestirildigi asamada iiyeler
arasinda ekip calismasini tesvik ederek olumlu bir ¢caligma ortammin siirdiiriilmesi
onemlidir. Bu yalmzca degisime karsi direncin azaltilmasina yardimci olmakla
kalmaz, ayni1 zamanda yeni girisimin basar1 sansini da artirmaktadir. Degisim yonetimi
sirasinda ekip calismasinin tesvik edilmesi ¢esitli stratejilerle saglanabilir. Yoneticiler
oncelikle ¢alisanlariyla etkili iletisim kurmali ve onlar1 karar alma siirecine dahil
etmelidir. Bu durum, c¢alisanlar arasinda sahiplenme duygusunu tesvik ederek onlar1
degisime daha baglh hale getirir. Ayrica yoneticiler, ortak ¢aba gerektiren gorevler
planlayarak ekip iiyeleri arasmdaki is birligini tesvik etmelidir. Is birligi, ekip arasmnda
giiven olusturmakla kalmaz, ayn1 zamanda ekip iiyelerinin bireysel becerilerini de
gelistirir. Sonug¢ olarak, degisim yonetimi sirasinda ekip c¢alismasimi tesvik etmek

Kurumun basarisi igin kritik 6neme sahiptir.

Degisim siirecinde kurulusun vizyonunu tiim paydaslara iletmek ve degisikligi
basarili kilmak icin Orgiitiin tiim iiyelerinin siirece katilmasini saglamak Snemlidir
(Kotter, 2003). Bu nedenle orgiit i¢i iletisimin gelismis olmasi ve degisim vizyonunun
kurulusun ¢alisanlarina etkili bir sekilde ifade edilmesi gerekmektedir (Bartkus, 1997).
Uyelerin degisim odakli gérevlere katiliminin tesvik edilmesi ve drgiitsel destegin yani
sira ekip liyeleri arasinda adaletin saglanmas1 odaklanilmas: gereken unsurlardandir

(Rehman ve digerleri, 2013).

82



Degisim siirecinde liderler, zor kararlar alma, riskleri yonetme ve siireg
boyunca organizasyonu yonetme yetkinligine ve yetenegine sahip olmalidir (Abbas ve
Asghar, 2010). Liderler degisimin ilerleyisini degerlendirebilmeli ve stratejilerini buna
gore ayarlayabilmelidir. Ayrica liderlerin degisimin oniindeki engelleri 6nlemek i¢in
gerekli adimlar1 atmasi 6nemlidir (Kotter, 2003). Sabirli olmak, liderlerin uzun vadeli
bir bakis agisina sahip olmalarin1 ve olusabilecek sorunlara hazirlikli olmalarini
saglarken ayni zamanda rotalarmi ayarlamalarint ve zorluklar karsisinda pes
etmemelerini saglar. Bu nedenle liderler 6rgiitsel degisimi yonetirken belirsizlik ve
ongoriilemeyen durumlarda sabir gostermeye kabul etmeye istekli olmalidir (Jing ve
Van de Ven, 2014). Ayn1 zamanda bir liderin goniillii 6zverisinin ¢aliganlar {izerinde
olumlu bir etkiye sahip olabilecegi, is performansimi iyilestirmek ve karmasik
ortamlarda bile zorluklarin istesinden gelmek i¢in Ozgiiven asilayabilecegi One
stiriilmektedir. Kurum ortamindaki degisimler ne kadar hizli olursa, ¢alisanlarin liderin
fedakar davranislarin1 o kadar ¢ok beklediklerine inanilmaktadir. Liderler fedakarlik
yapmaya istekli olduklarin1 gosterdiklerinde, ¢alisanlar islerine daha fazla baglilik

gostererek daha ilgili ve motive olma egilimindedir (Shin ve Shin, 2022).

Liderler i¢in finansal kaynaklar saglayarak takipgilerini degisimi yapmaya
tesvik etmek onemlidir (Farkas, 2013). Degisim liderleri, girigsimlerini desteklemek ve
degisimi tesvik etmek i¢in finansal kaynaklara ihtiya¢ duyar. Mali kaynaklar genellikle
hiikiimet, kamu hibeleri veya 6zel bagislar gibi dis kaynaklardan elde edilir. Liderler,
girisimlerini uygulamak i¢in gerekli fonlar1 elde edebilmeli ve hizmetlerinin
desteklenen girisimlerin  etkinli§ini artirabilmesini  saglamalidir (Brown &
Kalegaonkar, 2002). Ayrica, degisim liderlerinin inisiyatifler i¢in kaynak ve destek
olusturabilen 6grenme topluluklar1 yaratabilmeleri gerekir (Drago-Severson, 2012).
Bunu yapmak i¢in liderler, kendi kendine yardim ve tabandan gelen girisimler i¢in
mali kaynaklar elde etmek i¢in kullanilabilecek faaliyetleri belirleyebilmelidir

(Fawcett ve digerleri, 1995).

Degisimi Kalci1 Hale Getirmek: Katilimcilara gore orgiitsel degisim siirecinin
son asamas1 degisimi kalic1 hale getirmektir. Degisimin herhangi bir organizasyonda
kabul edilebilmesi i¢in degisim kiiltlirlinlin yaratilmasi1 gerekmektedir. Degisimin
kalict bir demirbas haline gelmesini saglamak i¢cin bu kiiltiiriin organizasyonun

dokusuna yerlestirilmesi gerekir. Degisim yOnetimi, degisim gerektiren alanlarin
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belirlenmesinden gerekli degisikliklerin uygulanmasina ve bunlarm siirdiiriilebilir
olmasimi saglamaya kadar bu geg¢is boyunca bir kurulusa rehberlik etme siirecidir.
Degisim yonetiminde degisimi kalic1 kilmak dikkatli planlama ve uygulama gerektirir.
Kurulusun mevcut durumunun kapsamli bir analizini ve gelecekte nerede olmasi
gerektiginin net bir sekilde anlasilmasini igerir. Istenilen sonuca ulasmak icin gerekli
adimlar1 6zetleyen iyi tanimlanmis bir yol haritasi 6nemlidir. Bu yol haritasinin tim
paydaslara acik ve 6z bir sekilde iletilmesi ve gelecege yonelik ortak bir vizyonun
olusturulmasina yardimci olmasi gerekmektedir. Degisim yonetiminde degisimi kalic1
kilmanin basaris1 tiim paydaslari katilimma baghdir. Liderler 6rnek olarak liderlik
etmeli ve degisimi benimseme istegini gostermelidir. Degisikliklerin faydalarini
calisanlara aktarmali ve onlar1 siirece katilmaya tesvik etmelidirler. Calisanlara geri
bildirimde bulunma, Onerilerde bulunma ve degisikligi sahiplenme yetkisi
verilmelidir. Bir degisim kiiltiirii olusturmak siirekli ¢aba gerektirir. Degisimin bir
kerelik bir olay degil siirekli bir olay oldugunun o6rgiit icinde benimsenmesi

gerekmektedir.

Katilimcilarin goriislerine gore degisim yonetiminde degisim kiiltiiriiniin
benimsenmesi, siirdiiriilebilir = organizasyonel dOniisiimiin  anahtaridir.  Bir
organizasyonun kiiltlirel yonlerini dikkate almadan degisiklikleri basit¢e uygulamak
yeterli degildir. Bir organizasyonun kiiltiirii, degisimin nasil algilandig1 ve uygulandigi
konusunda 6nemli bir rol oynar. Degisim kiiltiirtinii benimsemenin ilk adimi1 gelecegin
nasil olmasi1 gerektigine dair giiglii bir vizyon yaratmaktir. Bu vizyon kurulusun
stratejik hedefleriyle uyumlu olmalidir. Vizyon, kurulustaki tiim paydaslara acik bir
sekilde iletilmelidir, boylece herkes kurulusun hangi yonde ilerledigini anlayabilir.
Vizyon olusturulduktan sonraki adim, tiim degisiklikleri kurulusun stratejik
hedefleriyle uyumlu hale getirmektir. Degisikliklerin, kurulusun hedefleri iizerindeki
etkisine gore oOnceliklendirilmesi gerekir. Bu, degisikliklerin kurulusun hedeflerini
destekleyecek sekilde uygulanmasini saglayacaktir. Bir degisim kiiltiirii olusturmak,
zihniyetin yukaridan asagiya dogru degismesini gerektirir. Liderlerin degisimi
benimsemeye istekli ve yeni fikirlere agik olmalar1 gerekir. Risk almaya istekli olmali

ve belirsizlik karsisinda rahat olmalilar.

Aragtirma sonuglarina gore degisim yOnetimi siirecinde kararli olmak, nihai

hedefe odaklanacak zihniyete sahip olmak ve ortaya cikabilecek engellere ragmen
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sebat etmek anlamia gelir. Kararlilik duygusu olmadan, degisim girisimleri siklikla
bocalar ve amaglanan sonuglara ulasmada basarisiz olur. Kararlilik, liderleri direngle
veya aksiliklerle kars1 karsiya kalsalar bile ilerlemeye devam etmeye iten seydir.
Ekiplerin degisim siirecine motive olmalarini1 ve degisim i¢in ¢aba sarf etmelerini
saglayan sey budur. Degisim yOnetimi siirecinde kararli olmak ayni zamanda iyi
tanimlanmig bir strateji ve etkili iletisim gerektirir. Liderler, degisim vizyonunu ve
bunun kuruma getirecegi faydalar1 acik¢a ifade etmelidir. Ayrica paydaslarin
katiimmi saglamali ve degisim yolculugu boyunca seffaf bir sekilde iletisim
kurmalidirlar. Degisim yonetimi siirecinde kararl olmak, strateji ve iletisimin yani1 sira
uyum saglama kiiltiiriinii de gerektirir. Degisim tek seferlik bir olay degil, siirekli bir
stirectir ve kuruluslarin yeni kosullara uyum saglamaya ve gerektiginde ayarlamalar

yapmaya istekli olmasi1 gerekir.

Arastirma sonuclarma gore degisim yOnetimi siirecinin basaris1 ne kadar iyi
yiriitiildiigline ve en Onemlisi nasil siirdiiriildiigline baghdir. Degisim yOnetimi
stirecinde siirekliligin saglanmas1 kurumsal basari igin ¢ok Onemlidir. Degisimi
yonetmek i¢in 1yi tanimlanmis bir strateji, agik iletisim kanallar1 ve ilerlemeyi izlemek
icin saglam bir sistem gerektirir. Siirekliligi olmayan bir degisim yonetimi siireci kafa
karisikligina, yanls iletisimlere ve sonugta degisim girisiminin basarisiz olmasina yol
acmaktadir. Degisim yonetimi slirecinde siirekliligi saglamanin en 6nemli yollarindan
biri, degisimin uygulanmasini ve siirdiiriilmesini takip eden bir degisim yOnetimi
ekibine sahip olmaktir. Bu ekip, degisim girisimini tiim paydaglara iletmekten,

ilerlemeyi izlemekten ve gerektiginde ayarlamalar yapmaktan sorumlu olmalidir.

Yaraticiligin ve yeniligin tesvik edilmesi, orgiit tyelerinin yeni fikirler
sunarken kendini glivende hissetmesi, farkli fikirler ve degisimin desteklenmesi
onemlidir (Martins ve Terblanche, 2003). Orgiitsel doniisiim, gelecegin nasil olmas1
gerektigine dair gii¢lii bir vizyonun yaratilmasina baghdir ve kuruluslar, degisimlerini
stratejik hedefleriyle uyumlu hale getirmeli, degisim kiiltiirii olusturmalidir (Nurcan
ve digerleri, 1999).

Basarilar1 ve katkilarindan dolay1 bireyleri takdir etmek degisim i¢in ivmeyi
stirdiirebilir. Kuruluslarin siirekli iyilestirme ve 6grenme kiiltiirii olusturmasi, personel

icin 0grenme ve gelistirme firsatlarma Oncelik vermesi ve oOrgiitsel 6grenmeye
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odaklanarak degisimi bagsarmak ve siirekli hale getirmesi gerekmektedir (Boyce,
2003). Orgiitsel degisim, degisimi tesvik ederek ve degisime karsi bilissel direnci
yoneterek basarilabilir (Imran ve Igbal, 2021.).

Orgiit icinde sorumluluk kiiltiirii olusturmak ve beslemek, ¢alisanlarin rgiitsel
degisimi yOnlendirmelerini saglamada esastir. Yetkilendirme ve destek yoluyla
yoneticiler, calisanlar1 inisiyatif almaya ve kurulusta bir sahiplik duygusu gelistirmeye
tesvik edebilir. Calisanlar1 inovasyona yonlendirmek icin fikir ve bilgilerini
paylasabilecekleri bir is birligi kiiltlirtinii tesvik etmelidir. Yoneticiler, bu stratejileri
izleyerek, calisanlar1 sorumluluk almaya ve organizasyonel degisimi yonlendirmeye

motive eden bir ortam yaratabilirler (Taneja ve digerleri, 2015).

Arastirma sonucunda elde edilen verilere gore bir doniisiim 6rnegi olan Urfa
STEM girisiminin ortaya ¢ikisi esnasinda ve degisim siireglerinde karsilagilan ve

karsilagilmas1 muhtemel engelleyici ve yikici faktorler su sekilde gorsellestirilebilir:

Sekil 39: Engelleyici ve Yikicit Etmenler

L EHET]
kucliimsenmesi

Belirsiz hissetme

Sekil 39’da gosterildigi gibi, degisim siireglerinde karsilasilabilecek
engelleyici ve yikici etmenler; degisime direng, belirsiz hissetme, iletisim sorunlari,
mobbinge maruz kalma, yonetimsel degisimler, orgiitsel destek eksikligi, orgiitsel
adaletin saglanamamasi olarak ifade edilmistir. Basarili bir degisimsel doniisiim

gerceklestirmek isteyen orgiitler bu onciiller tizerinde hareket etmelidir.
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Engelleyici ve Yikic1 Etmenler: Katilimcilara gore orgiitsel degisim siirecinde
engelleyici ve yikict etmenlerle karsilasilmaktadir. Arastirma bulgularindan
anlasilacagi iizere orgiitsel degisimin her zaman kolay olmadig1 ve yonetim ekibindeki
degisikliklerin kafa karigikligina neden olabilecegi ve organizasyon i¢in sorunlar
yaratabilecegi agiktir. Arastirma sonuglarina gore degisim yonetimi siirecinde en
yaygin engelleyici faktorlerden biri iletisim eksikligidir. Orgiit iiyeleri arasindaki
etkili iletisim, personelin degisim ihtiyacini, beklenen sonuglar1 ve uygulama
stirecindeki rollerini anlamasini ve belirsizligi ortadan kaldirmasimi sagladigindan,
degisime direnci en aza indirmek ve basarili bir organizasyonel degisim elde etmek
icin ¢ok onemlidir (Okumus ve Hemmington, 1998). Basaril1 bir degisim ydnetimi
siireci i¢in etkili iletisim sarttir. Onemli bilgilerin ¢alisanlara iletilmemesi yanlis
anlamalara, sOylentilere ve degisime direnmeye neden olmaktadir. Ayrica seffaflik
ve agik iletisim eksikligi, calisanlar ile yonetim arasindaki giiveni zedeleyerek yeni
stratejilerin veya girisimlerin uygulanmasini zorlagtirmaktadir. Degisim yOnetimi
sirasinda iletisim engellerinin iistesinden gelmek i¢in kuruluslarin seffatliga ve acik
iletisime oncelik vermesi gerekir. Diizenli toplantilar, sms, e-posta vb. diger iletisim
bi¢cimleri araciligiyla bilgilendirilmeler gerceklestirilebilir. Ayrica degisimin
ardindaki nedenler ve beklenen sonuclar konusunda diiriist ve ac¢ik sozlii olmak

onemlidir ¢calisanlari degisimi kabul etme ve benimsemelerini kolaylastirmaktadir.

Arastirma sonuglarina gore orgiitsel degisim yonetimi sirasinda ortaya ¢ikan
engelleyici ve yikict faktorlerden biri belirsizliktir. Belirsizlik, bireylerin sonraki
asamada ne olacagi konusunda emin olmadiklar1 bir ruh halidir ve degisim siirecindeki
Kuruluglar igin sorun yaratmaktadir. Caliganlar yeni degisiklikleri benimseme
konusunda endiseli ve tereddiit hissetmekte, bu da dirence ve siirecin yavaslamasina
neden olmaktadir. Degisim siireci sirasinda etkili iletisimi siirdiirmek belirsizligi
azaltmak i¢in ¢ok onemlidir. Liderler, meydana gelen degisiklikler konusunda seffaf
olmali ve bunlarin neden gerekli olduguna dair net agiklamalar yapmalidir.
Belirsizligin giderilmesi endiselerin giderilmesine, yanlis anlasilmalarin Oniine
gecilmesine ve herkesin ortak bir paydada bulugsmasma yardimci olacaktir. Ayni

zamanda degisimi uygulamaya ge¢cmeden dnce net bir planin olmas1 6nemlidir.

Orgiitsel degisimi engelleyebilecek bir diger dnemli faktor degisime direngtir.

Arastirma sonuglarina gore degisime direncin temel nedeni ¢ogu zaman korku ve
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kaygida yatmaktadir. Lidere giiven eksikligi ve kontrolii kaybetme duygusu gibi gesitli
nedenlerle ortaya ¢iktigini sdylemek de miimkiindiir. Ayrica bilinmeyenden korkma
veya Onerilen degisikliklerin faydalar1 konusunda siiphe duyulmasi da dirence sebep
olmaktadir. Degisime kars1 direncin tistesinden gelmek i¢in bu endiseleri gidermek ve
degisimin nedenleri ve beklenen sonuglar hakkinda g¢alisanlarla etkili bir sekilde

iletisim kurmak 6nemlidir.

Arastirma sonuglarma gore degisim yonetimi sirasinda biiyiik bir engel teskil
edebilecek faktorlerden biri de Orgiitsel adaletin eksikligidir. Katilimcilara gore
orgiitsel adalet, isyerinde adalet ve esitlik algisini ifade etmektedir. Calisanlar degisim
yonetimi siirecinin adaletsiz oldugunu algiladiklarinda degisime direnmekte ve Orgiite
olan giiveni kaybetmektedirler. Orgiitsel adalet eksikligi, esitsiz muamele, adam
kayirma, seffaf olmama ve iletisim eksikligi gibi ¢esitli sekillerde ortaya ¢ikmaktadir.
Kendisine adil davranilmadigin algilayan c¢alisanlarin motivasyonunun diistiigii ve
degisim gabalarina direndiklerini séylemek miimkiindiir. Bu durum ise iiretkenligin
azalmasina neden olmaktadir. Ustelik drgiitsel adaletin olmayisi, drgiit icinde olumsuz
bir kiiltiir de yaratmakta ve bu durum degisim cabalarini sekteye ugratmaktadir.
Calisanlari kendilerine adil davranilmadigini hissetmesi toksik bir ¢alisma ortamina

neden olmaktadir.

Arastirma sonuglarina gore yonetimin ¢ok sik degismesi ¢alisanlarin hayal
kirikligina ugramasina, kararsiz kalmalarina ve lidere olan giivenin azalmasima sebep
olmaktadir. Orgiit icinde motivasyon ve verimliligin diismesine neden olmaktadir. Sik
yonetim degisiklikleri ayn1 zamanda liderlik ve karar vermede tutarlilik eksikligine
neden olmakta, bu durum da calisanlar arasinda kafa karisikligi ve belirsizlik
yaratmaktadir. Hangi isten kimin sorumlu oldugu veya organizasyonun hangi yone
dogru gittigi konusunda netlik olmadiginda, calisanlarin islerine odaklanmalar1 ve
kurumun basarisina katkida bulunmalari zor olabilir. Bu olumsuz etkileri onlemek i¢in
kuruluglarda yonetim degisse bile karar verme ve izlenen orgiitsel politikada genel

tutarhilik korunmaya ¢alisilmalidir.

Aragtirma sonuglarina gore Orgiitsel degisim sirasinda karsilagilan yaygin
engellerden biri orgiitsel destek eksikligidir. Bu, kaynak eksikligi, ag¢ik iletisim
eksikligi veya kilit paydaslarin desteginin eksikligi gibi ¢esitli sekillerde ortaya
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cikmaktadir. Orgiitsel destek eksikligi oldugunda degisimi etkili bir sekilde
uygulamak zordur. Calisanlar, degisikliklerin neden yapildigin1 veya bunlarin
kurulusun genel stratejisine nasil uydugunu anlamada giigliik ¢ekmektedir. Liderlik,
basarili organizasyonel degisim i¢in gerekli destegin saglanmasinda ¢ok dnemli bir rol
oynar. Liderler, acik ve etkili bir sekilde iletisim kurmali, gerektiginde kaynak ve
egitim saglamali ve ¢alisanlarin kaygilarini ve bakis agilarmi anlamak i¢in onlarla aktif
olarak etkilesime ge¢melidirler. Ayrica liderlerin agiklik ve is birligi kiiltiirii yaratmas1
gerekmektedir. Calisanlar seslerinin duyuldugunu, fikirlerine deger verildigini ve
desteklendigini hissettiklerinde degisim girisimlerini benimseme olasiliklar1 daha

yiikselmektedir.

Arastirma sonuglarma gore degisim yonetiminin basarisini engelleyebilecek
faktorlerden sonuncusu mobbinge maruz kalmaktir. Mobbinge maruz kalmak, bireyin
zihinsel, duygusal ve fiziksel saglig: iizerinde kalict bir etki birakmakta ve bu da
orgiitsel degisim siirecinde gorevlerini etkili bir sekilde yerine getirme becerisini
engellemektedir. Mobbing siklikla gii¢ miicadeleleri, degisime kars1 direng ve kisisel
kinler nedeniyle ortaya cikmaktadir. Orgiitsel degisim baglaminda calisanlar
potansiyel degisimler karsisinda kendilerini tehdit altinda hissetmekte ve degisimleri
destekledigini diisiindiikleri bireyleri hedef alarak yeni yonetim ekibine direnmeye
caligmalar1 s6z konusu olmaktadir. Bu durum degisim siirecini bozabilecek ve kafa
karisikligia neden olabilecek kliklerin ve hiziplerin olugsmasina yol agabilir. Degisim
yOnetimi siirecinde, kuruluslarin mobbinge maruz kalmanin etkilerini fark etmeleri ve
bunun olusmasini 6nlemek i¢in dnleyici adimlar atmalar1 6nemlidir. Bu, agik ve seffaf

bir iletigim kiiltiirli olusturmak ile saglanabilir.

Ust diizey yoneticilerin orgiitsel degisimin uygulanma siirecinde biiyiik etkisi
vardir (Huber ve Glick, 1993). Degisim, Ozellikle list diizey yOneticiler arasinda
benimsenmeli ve desteklenmelidir. Bu nedenle degisimin basarili olabilmesi i¢in iist
yonetimin degisimi kabul etmesi ve degisim igin gerekli destegin saglanmasi gerekir
(Erdogan, 2021). Yonetimdeki sik degisikliklerin olumsuz etkilerini en aza indirmek
icin, destekleyici ve kisiler aras1 adil bir drgiitsel ortamin uygulanmasi ve siirdiirtilmesi
onemlidir (Nesterkin, 2013). Orgiitsel politikalar ve prosediirler, 6rgiit kiiltiirii ve drgiit

tiyelerinin degisim siirecindeki degerlendirmelerini ve giivenlerini etkileyebilir (Leiter

ve Harvie, 1997). Orgiit iiyeleri arasindaki giiven, orgiitiin degisime hazir olma
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durumunu artirmada 6nemli bir faktordiir (Devos ve digerleri, 2007). Yoneticilerine
daha yiiksek diizeyde giiven ve giivene sahip {iiyelerin, Orgiitsel degisikliklerle
ugrasirken basarili sonuglarla karsilasma olasiliklarinin daha yiliksek oldugu o6ne

stirtilmiistiir (Callan, 1993).

Degisime kars1 biirokratik direnci etkili bir sekilde ele almak ve azaltmak i¢in
kurulus, hedeflerine ulasmak i¢in alternatif stratejiler diisinmeye istekli olmalidir.
Ornegin, tiim paydaslarin bakis agilarmi dikkate almak ve paydaslarm uygun sekilde
bilgilendirilmesini ve karar alma siirecine dahil edilmesini saglamak Onemlidir
(McLane, 2018). Yoneticiler ve iist diizey yoneticilerin, bireylerin fikir ve hedeflerini
hafife almalar1 6rgiitsel degisim siirecinde basarisizliga neden olur (Kilburg, 2007).
Bunun nedeni, yoneticilerin orgiit iiyelerinin yetenekleri hakkinda bilgi eksikligidir
(Kotter, 2012). Bireylerin fikirleri s6z konusu oldugunda, yoneticiler onlar1 tanimali,

fikirlere kars1 6n yargili ve kiiglimseyici tutum sergilememelidir (Bush, 2020).

Katilimcilardan elde edilen verilere gore degisim silirecinde karsilasilan ve
karsilasilmas1 muhtemel engeller orgiit tiyelerinin degisime direnci, Orgiitsel iletisim
sorunlar1 ve degisim siirecinde ortaya ¢ikan belirsizlik siirecidir. Iletisim ve siireg
hakkinda bilgilendirme, 6rgiitsel degisimin basaril1 bir sekilde uygulanmasi i¢in kilit
bilesenlerdir ¢alisanlarin degisime direnglerini en aza indirmeye yardimei olabilir

(Raza ve Standing, 2011).

Degisime karsi direng temel bir insan 6zelligidir ve uygun planlama olmadan
organizasyonlarda degisimi uygulamanin zor olabilecegi anlamima gelir. Degisim
sirasinda ¢alisanlart motive etmede finansal ve finansal olmayan tesvikler 6nemlidir
(Cornescu ve Adam, 2016). insanlarin degisime acik olabilecegi ve degisimin etkin
bir sekilde uygulanabilecegi bir ortamin yaratilmasi esastir. Bu, mevcut kaynaklarin,
zamanin ve biitgenin dikkatli bir sekilde planlanmasini ve degerlendirilmesini

gerektirir (Kotter ve Schlesinger, 1989).

5.2. SONUCLAR VE ONERILER

Degisim, oOrgiitlerde kacmilmaz bir olgudur ve degisimi etkili bir sekilde
yonetmek, uzun vadeli basar1 i¢in kritik Oneme sahiptir. Degisim yOnetimi,
organizasyonel hedeflerin, siire¢lerin veya teknolojilerin ge¢isi veya doniisiimii ile

ilgilenmeye yonelik sistematik bir yaklasimdir. Bununla birlikte, doniisiimsel degisim,

90



orglitsel yapi, kiiltiir ve temel siireglerdeki degisiklikleri igeren daha genis bir

kavramdir.

Degisim ve doniisim yonetimi modelleri ve yontemleri, orgiitsel degisime
derinlemesine bir yaklasim saglayabilir. Basarili bir degisim yonetimi i¢in degisim
yonetimi modelleri yol haritas1 niteligi tasimaktadir. Bu modeller, degisimin farkl
unsurlarini1 ve bunlarin nasil bir araya geldiklerini anlamak i¢in bir ¢er¢eve saglar.
Ayrica, ilk planlama agamalarindan uygulama asamasina kadar degisimin etkin bir
sekilde nasil yonetilecegi konusunda rehberlik saglarlar. Kuruluslar, bir degisim ve
donlisim yonetimi modeli kullanarak, degisimlerinin basarili ve strdiiriilebilir
olmasini saglayabilir. Bu modeller, potansiyel iyilestirme alanlarini belirlemek ve
mevcut stratejilerin etkinligini degerlendirmek i¢in kullanilabilir. Ayrica, kuruluslarin
onerilen dontistimle iliskili riskleri belirlemesine ve ele almasina yardimei olabilirler.
Degisim ve doniisim yonetimi modelleri, kuruluslarm Onerilen degisiklikleri
uygulamak igin stratejiler gelistirmelerine yardimei olabilir. Onerilen degisikliklerin
etkisini analiz etmek ve olasi sorunlar1 belirlemek i¢in bir yol saglayabilirler.
Arastirmadan elde edilen veriler diger degisim modelleri ile karsilastirmali sekilde

sOyle gorsellestirilebilir:

Tablo 4: Karsilastirma Tablosu

Bashk Basamaklar/Boyutlar
LEWIN Coziilme Degistirme Yeniden Dondurma
BRIDGES Gegmisi Birakmak Gegis Bolgesi Yeni Baslangiclar
ADKAR Farkindalik Istek Bilgi Yetenek Giiglendirme
. Kisa
. Rehberlik . o .
Ivedilik . Vizyon ve Degisim } Vadeli o
Edici . ) Giiglendir Kazanimlari Degisimi
KOTTER Duygusu . Strateji Vizyonunu Kazanim ) o
Koalisyon . mek Giiglendirmek = Pekistirmek
Yaratmak Gelistirmek lletmek Elde
Olusturmak
Etmek
. Degisimi
Degisim Tekil ve
Urfa . . Gerceklestir Degisimi Kalic1 Hale
Thtiyacim Kolektif Degisim Gergeklestirmek .
STEM . o meye Hazir Getirmek
Hissetmek | Liderlik
Olmak
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Urfa STEM Merkezi Ornegi sosyo-ekonomik agidan dezavantajli bir bdlgede
doniisiimiin saglanmas1 ve yonetilmesi agisindan temel mesajlar igermektedir. Bunlar
tekil ve kolektif liderlik meta boyutu gercevesinde degisim ihtiyacini hissetmek,
degisimi gergeklestirmeye hazir olmak, degisim gergeklestirmek, degisimi kalici hale
getirmek seklinde belirtilebilir. Urfa STEM Merkezinde uygulanan degisim modelinin
ana temasini tekil ve kolektif liderlik olusturmasina ragmen formata uyum saglamasi
acisindan bu boyut Kotter’in degisim modelindeki rehberlik edici koalisyon
olusturmak basamagi ile eslestirilmistir. Urfa STEM Merkezi agisindan liderlik boyutu
dolayli olarak tiim diger boyutlarda gozlemlenmistir; yani liderligi degisim ihtiyacini
hissetmek degisimi gerceklestirmeye hazir olmak, degisim gergeklestirmek, degisimi
kalict hale getirmek gibi boyutlardan ayr1 tutmak miimkiin degildir. Liderlik aslinda
bu ¢alisma agisindan bir meta-boyuttur, yani tiim degisim boyutlarin1 belli oranda
olusturan bir kapsama sahiptir. Bu acgidan bu bolimde direkt diger boyutlara

odaklanilmistir.

Arastirmadan elde edilen bulgulara gére basarili bir degisim yonetimi igin ilk
adim orgiit liyelerinin degisim ihtiyacini hissetmeleridir. Bu adim Lewin’in Degigsim
Yonetimi Modelinde ¢6ziilme, Kotter’a gore ivedilik duygusu olusturmak, ADKAR’a
gore ise farkindalik (awareness) asamalariyla ayni dogrultudadir. Bu asamada
degisime neden ihtiya¢ duyuldugunun orgiit liyelerine seffaf olarak agiklanmasi
degisimin kabulii i¢in onemlidir. Aym1 zamanda tiyelerin potansiyel Kkrizlerin ve
firsatlarin farkinda olmasi ve degisime dair kuskularin giderilmesi iiyelerin degisimin
gerekliligini anlamasini kolaylastirir. Degisim modellerine gore iiyelerin bu asamada
desteklenmemesi durumunda bireylerin degisim gergeklestirme motivasyonlarini
kaybedip eski davranislarina geri donmeleri beklenirken arastirmadan elde edilen
bulgulara gére Urfa STEM girisimi esnasinda iiyelerin degisim girisiminin yeterince
desteklenmemesi tiyelere itici gii¢ olarak etki etmistir. Arastirmadan elde edilen

bulgular bu hususta degisim modelleriyle farklilik géstermektedir.

Aragtirmadan elde edilen bulgulara gore basarili bir degisim ydnetimi icin
ikinci adim orgiit tiyelerinin degisim gergeklestirmeye hazir olmasidir. Bu adimin
Lewin’in Degisim Yonetimi Modelinde ¢oziilme, Kotter’a gore rehberlik edici
koalisyon olusturmak, ADKAR’a gore ise arzu (desire) asamalariyla ortak yonleri

bulunmaktadir. Bu agsamada degisim ¢abasini anlamak, degisime katilmak ve motive
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olmak igin etkili iletisimin 6nemli oldugu vurgulanmaktadir. Uyelerin degisimi
gerceklestirmeye istekli ve goniillii olmasi i¢in degisim siirecinde kendilerinden neler
beklendiginin ve degisimin nasil gerceklestirileceginin bilincinde olmalari, bu siirecte

iiyelere rehberlik edilmesinin 6nemli oldugu vurgulanmaktadir.

Yapilan arastirmadan elde edilen sonuglara gore, degisim siirecinde atilmasi
gereken tgiincli adimin degisim gergeklestirmek oldugu soylenebilir. Bu asama
Lewin’in Degisim Yonetimi Modelinde degistirme, Kotter’m degisim vizyonunu
iletmek, giiclendirmek ve kisa vadeli kazanimlar elde etmek basamaklar ile,
ADKAR’a gore ise bilgi (knowledge) ve yetenek (ability) asamalariyla degisimin
Uygulamaya gecirilmesi amaciyla yeni vizyon ve strateji olusturmak, iiyelerin
degisime uygun beceri ve yeteneklerin kazandirilmas: ve desteklenmesi bakimindan

benzerlik gostermektedir.

Arastirmadan elde edilen bulgulara gore basarili bir de§isim yOnetimi
gerceklestirmek i¢in son adim orgiit liyelerinin degisimi kalic1 hale getirmektir. Bu
adimin Lewin’in Degisim Yo6netimi Modelinde yeniden dondurma, Kotter’a gore
kazanimlar1 giiclendirmek ile degisimi pekistirmek, ADKAR’a gore ise giiglendirme
(reinforcement) asamalariyla degisimin 6ziimsenmesi, siirdiiriilebilir olmasi ve kurum
kiiltiirti haline getirilmesi gerekliligi gibi ortak yonleri bulunmaktadir. Bu modellerde
degisim sonrasi ortaya ¢ikan yeni yapinin benimsenmesi ve degisimin dziimsenmesi
icin takdir edilmek ve odiillendirilmenin 6nemli oldugu aksi takdirde degisimin
stirdiiriilebilir olmayacagi vurgulanirken Urfa STEM girisiminin ADKAR modelinde
mevcut olan kisa vadeli kazanimlar i¢in plan yapmak asamasinda oldugu gibi kisa
vadede elde edilen basarilar pekistirme islevi gerceklestirmis ve daha biiyiik basarilara

ulagmalar1 konusunda 6nemli bir motivasyon kaynagi olmustur.

Tiirkiye'de degisim tipik olarak yukaridan baslayip asagiya dogru ilerleyen bir
slireg olarak goriilmektedir. Bu tutuma sahip toplumlarda, otorite sahipleri genellikle
kendilerini degisimin gergeklestiricileri olarak goriirken, toplum kendilerini
Kurtaracak bir kahraman arar. Ancak, degisikligi sadece yukaridan agagiya inisiyatifle
siirlamamak ¢ok dnemlidir. Degisimin kapsamini genisletmek ve uygulanmasina

daha genis bir taban1 dahil etmek degisimin basarili olmasi i¢in gereklidir ¢iinkii i¢
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dinamiklerden kaynaklanan degisim girisimleri genellikle daha etkili ve verimlidir.
(Erdogan, 2021).

Urfa STEM Merkezinin basarili bir degisim yonetimi gerceklestirmesinde,
degisim ihtiyacinin liyeler tarafindan hissedilmesi ve degisimin iiyeler tarafindan
goniillii olarak gegeklestirilmesinin payr biyiiktiir. Yaygm olarak gozlemlenen
degisim Orneklerinin aksine degisim siireci asagidan yukartya dogru gergeklesmis ve
yonetim tarafindan sahiplenilmistir. Bu durum girisimin kalicihiginda ¢ok 6nemli bir
faktordiir. Urfa STEM ekibinin degisim siirecini sahiplenmeleri ve bir anlayis haline
getirmeleri degisimin oniindeki engeller karsisinda alternatif ¢oziimler iiretmelerine ve

ortak vizyon dogrultusunda girisimlerini gelistirmelerine olanak tanimistir.

Degisime yonelik asagidan yukariya yaklagim, 6rgiitii olusturan her seviyedeki
insanlara degisim siirecine katkida bulunma firsat1 verildiginde gerceklesir. Orgiitii
olusturan her bireye daha fazla firsat verildikge, degisikliklerin siirdiiriilmesi saglamak
icin motive olmalar1 ve degisimi benimsemeleri daha olasidir. Bu, asagidan yukariya
yaklasim, yukaridan asagiya inisiyatiflerle birlestirildiginde daha da giiclendirilir. Her
iki yaklasima sahip olarak degisim siirecini daha kapsayici ve ¢esitli hale getirmek,
tim seslerin duyulmasi1 ve dikkate alinmasi basarili bir de§isim siirecinin

gergeklestirilmesini ve degisimin kalici olmasini saglayacaktir.

Hiyerarsinin her seviyesindeki kurulus tiyeleri, degisimi daha etkili ve
kapsayici hale getirmek i¢in degisimi baslatmaya tesvik edilmelidir. Kuruluslar,
olumlu bir degisim kiiltiiriiniin gelistirilmesine yardimci oldugundan, ¢alisanlarin
yenilik¢i diisiince ve yaratici ¢oziimler i¢in ddillendirildigi bir kiiltiir gelistirmelidir.
Calisanlarin yeni fikirler tiretmeleri, beyin firtinas1 yapmalari, ¢alisanlar1 deneme ve
uygulama konusunda gii¢lendirmek i¢in onlara kaynaklar saglamak da onemlidir.
Bunu yaparak kuruluslar, ¢alisanlarmm kuruma aidiyet hissetmelerine ve olumlu

degisiklikler ger¢eklestirmelerini tesvik eden bir ortam yaratabilir.

Kurulug tyeleri, kurulus i¢cinde anlamli bir ilerleme saglamaya yardimci
olabileceginden, degisimi baslatmada liderlik rolii kolektiflik baz alinarak
giiclendirilebilir. Liderler, degisim inisiyatiflerini etkili bir sekilde yonetmelerine
yardimci olmak i¢in ¢alisanlarinin bilgi ve becerilerini gelistirmeleri i¢in onlara

gerekli firsatlar1 ve kaynaklar1 saglamalidir. Liderler, ekip iiyelerine yaratici olma ve
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risk alma firsat1 sunarak ekip iiyelerinin inisiyatif alma konusunda kendilerini rahat
hissedecekleri ve olumlu degisiklikler getirmeye yardimci olacaklari bir ortam
yaratabilir. Ayrica kuruluslar, ¢alisanlar1 degisimi sahiplenmeye ve olumlu sonuglar

elde etmeye motive etmek i¢in bir tanima ve ddiillendirme sistemi olusturmalidir.

Degisime karsi direng, katilik ve sorumluluk eksikligi, degisim slirecini
engelleyebilir ve kuruluslarin yeni kosullara uyum saglamasini zorlastirabilir.
Biirokratik yapilar bir istikrar ve diizen duygusu saglayabilirken yenilik ve ilerlemenin
oniinde de bir engel olabilir. Bu zorluklarin {istesinden gelmek i¢in kuruluslarin
degisimi kucaklamaya ve biirokratik engelleri agsmanin yollarini bulmaya istekli
olmalar1 gerekir. Bunu yaparak gilinlimiiziin hizli degisen kosullarina uyum saglamak

icin daha donanimli, daha ¢evik ve uyarlanabilir bir organizasyon olusturabilirler.

Degisime karsi direncin, herhangi bir degisim bi¢imine karsi normal bir tepki
oldugunu anlamak 6nemlidir. Degisime karsi direncin temel bir insan Ozelligi
oldugunu ve her bireyin dogasina giiglii bir sekilde bagli oldugunu kabul etmek,
degisimi basarili bir sekilde uygulamak amaciyla potansiyel direng kaynaklarmi
belirlemek ve bunlar1 uygun sekilde ele almak agisindan dnemlidir. Orgiit iiyelerine
yeterli bilgi ve egitim saglamak, degisimin faydalarma dair net bir vizyon sunmak ve
degisim siirecinde c¢alisanlar1 motive etmek i¢in hem finansal hem de finansal olmayan

tesviklerden yararlanmak degisime direncin en aza indirilmesini saglar.

Degisim yonetimi, siirecin yani1 sira sonuglara odaklanmay1 da gerektirir. Agik
amag ve hedefler belirlenmeli, ilerleme izlenmeli ve sonuglar paydaslara iletilmelidir.
Bu, herkesin istenen sonuglara ulagsmaya odaklanmasina yardimci olabilir ve
degisikliklerin amaglanan hedeflere ulasmada basarili olmasini saglamaya yardimc1
olabilir. Ayrica, degisim planinin diizglin bir sekilde uygulanmasini ve istenen
sonuclara ulasilmasini saglamak i¢in net bir zaman ¢izelgesi olusturulmalidir. Son
olarak iyilestirilmesi gereken alanlari belirlemek i¢in degisim siirecinin basarisini

degerlendirmek esastir.

Orgiitsel degisimi engelleyebilecek biirokratik konular: daha iyi anlamak igin
bu alanda daha fazla arastrmaya ihtiya¢ vardr (Reddick, 2011). Orgiitsel degisim
esnasinda karsilasilan sorunlar incelendiginde literatiirde yer alan kaynaklarin orgiitsel

diren¢ kavramina odaklandigini soylemek miimkiindiir. Bu nedenle o6rgiitsel degisim
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siirecinde karsilagilan engelleyici ve yikict etmenler ile ilgili ¢aligmalar yapilmasi

Onerilmektedir.

Bu arastirmada Urfa STEM Merkezinin olusturdugu doniisiim siireci
incelenmis olup arastirma sonug¢larmin daha genellenebilir olmasi igin farkli
bolgelerde egitim kurumlar: tarafindan baslatilan basarili egitim girigimlerinin

karsilastirmali olarak incelenmesi dnerilmektedir.
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