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Orgiitsel Degisimin Gerceklesmesinde Orgiitsel iletisimin Onemi

Deniz ZAPTCIOGLU CELIKDEMIR !, irem TUKEL PAKER 2

Ozet

Bu ¢alismanin édncelikli amaci, érglitsel degisimin akademisyenler tarafindan nasil tanimlandigini ortaya ¢cikarmak ve
érgiitsel iletisimin érgiitsel degisim lizerindeki etkilerini belirlemektir. Calisma iki ana kissmdan olusmaktadur. [k kisim;
érgiit, érgiitsel iletisim ve érgiitsel degisim kavramlarinin aciklandigi kuramsal cerceveden olusmaktadir. Ikinci kistmda
arastirma béliimii yer almaktadr. Orgiitsel iletisimin 6rgiitsel degisim siirecindeki etkisini ortaya cikarmak adina yapilan
calismada, nitel arastirma yontemlerinden odak grup calismasi uygulanmigstir. [zmir’deki bir vakif tiniversitesinde calisan
6 akademisyenin katilimiyla gerceklestirilen odak grup ¢alismasinda 6rgiit i¢i iletisimin nasil olmasi gerektigi, bu stirecte
yasanan aksakliklar ve bu aksakliklarin uzun dénemde érgiite yansimalari ve érglitsel degisim stireglerindeki etkileri
ortaya konmaya ¢alisiimistir.

Anahtar kelimeler: Orgiitsel Degisim, Orgiitsel iletisim, Direng
Jel Kodu: M10, M19

The Importance of Organizational Communication in Organizational Change

Abstract

The purpose of the study is to mark how organizational change is characterized within academics and to establish the
effects of organizational communication on organizational change. For this purpose, the study composed of two parts. In
the first part, the terms organization, organizational communication and organizational change are defined. The second
part consist field of research. In order to show the effects of organizational communication for organizational change, focus
group study is applied which is a part of qualitative research method. The research is held within 6 academicians who work
in a foundation university in Izmir, Turkey, to expose how organizational change should be and their effects within the
organization.
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tagimaktadir. Orgiitiin kiiltiirii ve ¢alisanlariyla
arasindaki uyumu saglayabilmesinde temel
unsur etkin bir iletisim ortaminin var olmasidir.
Calisanlar ile kiiltiir arasinda olusan iliskiler ve
uyum, etkin iletisimi saglayarak, orgiitsel
etkinligi artiracak bdoylelikle iiretim veya
hizmet sunum siirecini olusturan elemanlar
arasinda giiclii bir bag olusturacaktir (Atak,
2005:59). Bir orgiitte iletisimin etkin olmamasi

1. GIRIS

Glinlimiizde tiim toplumlar kurumlar dahilinde
isleyisini devam ettirmektedir ve s6z konusu
kurumlarin iletisim olmadan var olmasi
imkansizdir. Iletisimin olmadig1 yerlerde
orgiitler varliklarini  gdsteremeyeceginden
iletisim bir orgutiin ve bir toplumun temel
yasam kaynagidir. Iletisim, dogrudan ve dolayh

olarak orgiit performansini etkileyen bir stireg
olarak tanimlanmaktadir (Garnett, Marlowe ve
Pandey, 2008:266). Gliniimiiz dlinyasinda
orgltlerin acik iletisimi benimseyen sistemler
olarak var olmasi ve yoneticilerin de
calisanlarina ve paydaslarina neyi, nasil ve ne
zaman yapacaklarini agik¢a belirtmeleri 6nem

o Orgiit icerisinde is tatminini ve hizmet
kalitesini olumsuz yonde etkileyecektir. Son
donemde hem orgiitsel iletisime hem de
orgiitsel degisime olan akademik ilgi artis
gostermistir. Ozellikle degisimin orgiitler icin
de vazgecilmez bir olgu oldugunun fark
edilmesiyle  birlikte, orgiitlerin  degisim
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stirecleriyle ilgili ¢alismalara yonelik olarak
yapilan arastirmalarda artis olmustur. Orgiitsel
degisim slreclerinde saptanan sorunlarin
basinda dogru iletisim ortaminin
yaratilamamasinin geldigi ortaya ¢ikmistir.
Dogru iletisimin saglanamamasi; yasanan
degisim suirec¢lerinin sancili gegmesine, isletme
fonksiyonlarinin yerine getirilmesinin
engellenmesine ve is tatmininin olumsuz yénde
etkilenmesine yol agmaktadir.

1.1 Orgiitsel iletisim

Sosyal bir varlik olan insan i¢in iletisim, hayatin
her alaninda oldugu gibi is yasaminda da
oldukca 6nemli bir yere sahiptir ve orgiitsel
amaclarin elde edilmesine yonelik tim
faaliyetlerde de 6nemli rol oynamaktadir. Pek
cok farkli tanimi olan iletisim icin Unsal su
betimlemeyi yapmistir (2005:19): “ iletisim,

insanlarin, toplu halde yasamaya
baslamalarindan itibaren, toplumsal
etkilesimlerde  rol  oynayan, sembolik
mesajlarin  karsilikhh  ulastirilmasiyla bazi

anlamlari aralarinda paylasmalari stirecidir. Bu
sayede bilginin, farkli davrams sekilleri ve
sonuglar yaratmak amaciyla kaynaktan, aliciya
aktarilmas1 ile saglanir. Insanlar iletisimle
ortak degerleri paylasma olanagini elde
ederler”. Oliver'in yaptig1 tanima (1997) gore
iletisim; iki veya daha fazla kisi arasindaki
disiincelerin, fikirlerin ve  duygularin,
kelimeler, harfler ve semboller kullanilarak
alinip verilmesi olarak ifade edilmektedir. Bu
teknik bir olgu olarak da kabul edilebilir, ciinkii
sembollerin ne kadar dogru aktarildigr ve
semantik olarak da sembollerin ne kadar
iletilmek istenen ifadeyi karsiladig: ve iletilen
olgunun istenen yonde ne kadar etkili oldugu
belirsizdir (Akt. Kalla, 2005: 303).

lletisim giindelik yasamda kisinin kendisi ile
olan iletisiminden baslamak tizere kisilerarasi,
kisiler ile grup arasi olmak iizere pek c¢ok
sekilde ortaya c¢ikarken ayn1 zamanda
orgitlerin yasamlarini stirdiirmesinde de ¢cok
onemlidir. Orgﬁt, sozlik anlami olarak, ortak
ama¢ veya eylem dogrultusunda bir araya
gelmis kurumlarin ya da kisilerin olusturdugu
birlikteliktir (Seyidoglu, 1999: 236; Halsey,
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1988: 710). Baska bir tanima gore, orgit, iki
veya daha fazla insanin, ortak bir hedefe
ulasabilmek icin davranislarini  bi¢cimsel
kurallara gore diizenledigi yap1 olarak ifade
edilmektedir (Daft, 2001:12). S6z konusu bu
yapinin olusturulmasi ve devam edebilmesi icin
de iletisim eylemi hayati bir 6nem tasimaktadir.

Orgiitlerin faaliyetlerinin etkin ve verim
olabilmesi ne kadar onemli ise bunun
gerceklesmesinde iletisimin de 6nemi o derece
biiyiiktir. Tipki pek ¢ok farkl iletisim tanimi
oldugu gibi, orgitsel iletisimi a¢iklamak iizere
de pek c¢ok farkli bakis agis1 ve tanim
bulunmaktadir. Mesela Bovee ve Thill (2000)
orgutsel iletisimi; orgut biinyesinde
gerceklesen bilgilerin ve fikirlerin alis verisi
olarak tanimlarken, Argenti (2003) orglitsel
iletisimi, orgiit icindeki butin c¢alisanlar igin
olumlu bir atmosfer yaratmak olarak
tanimlamistir. Bir yoneticiden digerine, bir
calisandan digerine aktarilarak o6rgiit igcindeki
iletisim tasinmaldir. Orgiitler biiyiidiikce ve
karmasiklastikca orgiit ici iletisim zorlasir ve
orgiitsel iletisimin kalitesine olan ihtiya¢ artar
(Akt. Kala, 2005; 304).

Orgiitsel iletisim, arastirmalarda genel olarak;
bir isletmenin veya organizasyonun bagimsiz
baglamda iliskide oldugu kurdugu kurumsal
paydaslariyla olan her tiir iletisimi olarak
tanimlanmistir. “Halkla iligkiler en ¢ok bilinen
en eski orgitsel iletisim bigimidir. Son
zamanlarda orglitsel iletisim, finans ve insan
kaynaklar1 gibi yatinma iligkileri ve
calisanlarla iliskileri kapsayan cesitli islevsel
alanlara boliinmiistiir.” (Hepkon, 2003:185).
Orgiit ile cevrenin etkilesimini saglayan ve
orgiite ait Uyeleri birbirine baglayan, ayni
zamanda Orgiitiin olusmasini ve yasamasini
olas1 kilan orgiitsel iletisim siirecidir. Farkl
orgit kiltlrlerinin ve o6rgit yapilarinin orgiit
icindeki iletisimi etkileyecegi unutulmamalidir.

Orgiitsel iletisim, genel olarak, bilgi araciligiyla,
iki veya daha fazla kisinin davranislarini ya da
tutumlarini etkileme veya degistirme strecini
kapsamaktadir (Kelly, 2000: 92). “Orgiitlerin
amaglarina ulasabilmeleri bu siirece baghdir.
Cinkti  orgiitlerin  belirlenen  amaglara
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ulasabilmeleri, o6rgit unsurlarinin bu amag
dogrultusunda bir araya gelmesini gerektirir ki;
bu faaliyetler dizisi, yonetimin Orgiitleme
fonksiyonu ile olur. Her orgiitleme ve
koordinasyon fonksiyonunun zorunlu unsuru
ise iletisimdir. Iletisim olmaksizin érgiitleme ve
koordinasyon yuritilemez” (Atak, 2005:60).
Bu nedenle orgiitsel iletisimin, yonetimin temel
fonksiyonlarindan biri oldugu soéylenebilir.

Orgiit ici etkin ve etkili iletisim ¢ok énemlidir
ciinkii yonetim fonksiyonlarinin basar1 ile
tamamlanmasi i¢in yoneticilerin zamanlarinin
cogunu iletisime ayirmalar1 gerekmektedir.
“Orgiitsel iletisim, y®neticinin gonderdigi
mesajin  anlamin1  ¢alisanina anlatmasiny,
benimsetmesini, onu eyleme gecirmesini de
kapsamaktadir. Orgiitsel iletisim, o6rgiitsel
amaclar: gerceklestirmek i¢in yapilan islem ve
eylemlerden geribildirim yoluyla tepkileri,
yanitlar1 tasimak zorundadir. Boylece orgiitsel
iletisim, hem yoneticinin ¢alisan1 etkilemesini
hem de calisanin yoneticiye yanitini iceren cift
yonlii bir iletisim siireci olarak gergeklesir.”
(Girgen, 1997:34). Bu cift yonlu iletisim
ortaminin varligi, calisanlarin érgiit kiltiriini
benimseyerek orgiitsel baghlik olusturmalar:
acgisindan da uzun vadeli bir yatirimdir.

lyi bir iletisim sistemine sahip olan érgiitlerde
yonetim fonksiyonlari da basariyla
gerceklestirilebilir. Yonetim fonksiyonlarindan
planlama, yiiriitme, yoneltme ve koordinasyon
iyi bir iletisim bagi oldugunda daha kolay
gerceklesecektir (Atak, 2005: 60). Glinlimiizde
orgiitler, etkin bir iletisim sistemi sayesinde
calisanlarin paylasim duygusunu artirma, is
ortamindaki silirtlisme ve baskilar1 azaltmayi

hedeflemektedir. Boylece orgltsel
fonksiyonlar, isbirligi ve uyum icinde
gerceklesebilecektir.  Cevresi  ile  bilgi

alisverisinde olan Orgiltlerin, degisken cevre
kosullarina uyum saglayarak gecis donemlerini
zarar gormeden gecirecegi de agiktir.

Orgiit icinde dogru ve etkili bir iletisim
sisteminin kurulmadigi durumlarda, orgiit
liyeleri faaliyetlerini birbirinden bagimsiz bir
sekilde gerceklestirmeye calisir ki bu stire¢ de
orgiitleri catisma ortamiyla karsilastirir. S6z
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konusu catisma, Orgiitsel amaclara ulagsmayi
bazen imkansiz kilarken, bazen de daha uzun
zaman ve daha c¢ok emek harcamayi
gerektirebilir. Orgiit icinde iletisimin pek c¢ok
onemli islevi olmasina ragmen iletisimin bilgi
saglama, ikna etme ve etkileme, emir verme ve
Ogretim-egitim ile birlestirme islevlerinin genel
olarak biraz daha 6ne ¢iktig1 ifade edilebilir. Bu
islevlerin yerine getirilmesi halinde, yasanan
degisim stuireclerinde orgiitlerin ve oOrgiit
calisanlarinin daha az zarar gorerek ve hatta
degisimi kendi gelisimleri i¢cin olumlu bir etmen
olarak algiladiklar gorilirken, aksi
durumlarda ise, degisimden ka¢inildig1 ve
degisim siire¢lerinin olumsuz algilanmasi so6z
konusu olabilmektedir (Erogluer, 2011: 122).

1.2 Orgiitsel Degisim

Degisim, isletmeler ve orgitler i¢in kaginilmaz
oldugu gibi orgiitler ve bireyler icin de
karmasik bir siiregtir (Scott ve Sahay, 2019:
214). Isletmeler hizh bir sekilde degisen ve
sabit olmayan bir ¢evre icinde bulunmaktadir.
Isletmenin cevresinde bulunan ve onu
etkileyen demografik ve ekonomik etmenler,
sosyal egilimler, isgiicii yapisi, rekabet ve
teknoloji gibi faktorlerin hepsi siirekli bir
degisim icindedir (Robbins ve Judge, 2013:
579). Degisim, bir anlamda da stirekliligi ifade
eder. Bir isletmenin amaclarin1 gercgeklestirip
varligin1  slrdurebilmesi icin ¢evresindeki
degisimleri takip edip uyum saglamasi
gerekmektedir. Modern yonetim teorilerinden
sistem yaklasiminin da belirtigi gibi bir 6rgiitiin
varligini devam ettirmesi ve uzun siireli olmasi
icin acik sistem olmas1 gerekmektedir.
Orgiitlerin, cevresi ile iletisim icinde olup
degisiklik ve gelismelerden haberdar olarak
ona gore adapte olacak diizenlemeleri yapmasi
gerekmektedir (Daft 2001: 278; Kocel, 2005;
Yenigeri, 2002).

Orgiitsel degisimi tamimlamak gerekirse,
orgitin halihazirda bulundugu durumdan
farkli bir konuma gelmesi olarak tanimlanabilir
(Kogel, 2005:430). Owens’e (1987:243) gore
degisim, "var olan amaclar1 daha etkili bir
sekilde basarma veya yeni amaclar basarmada
orgiite katkida bulunan planl, alisiimisin
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disinda, 6nceden diisiinlilmiis 6zgin ¢aba"
olarak  tamimlanabilmektedir.  Orgiitlerin
bulundugu ¢evreye adapte olmalar1 da 6rgiitsel
degisim olarak ifade edilmektedir. Orgiitlerde
gerceklesen degisimin de etkinlik ve verimlilik
artirmak ve ayrica ¢alisanlarin motivasyon ve is
tatminlerini artirmak amach oldugu
vurgulanmaktadir. (Sabuncuoglu ve Tiz,
1998). Orgiitsel degisim genelde yenilik veya
gelisme olarak iki sekilde ele alinabilir. Yenilik
olarak, yeni konum veya sartlara adapte
olabilmek ve sorunlari ¢6zmek amaciyla
degisim baslatilma siireci olarak ifade edilebilir
(Dinger, 2008). Gelisme, bliyiime veya ilerleme
olarak da ag¢iklanabilir. Nitelik veya nicelik
bakimindan o6rgiitiin bulundugu durumdan
daha 1iyi bir konuma gelmesi olarak
degerlendirilebilir (Erdogan, 2014).

Orgiitsel degisimin meydana gelmesine neden
olan faktorler i¢sel ve dissal etmenler olarak
ikiye ayrilir. Icsel etmenler; iist ydnetimin
degismesi, c¢alisanlarin talepleri, orgiitiin
biiytimesi veya kiictilmesi, 6rgiit birlesmeleri,
orgit ici iletisim kopukluklari, o6rgiitsel
catismalar, orgit kiltiriindeki degisiklikler
(Artan, 1997:105) ve isletme i¢i eksiklikler
olarak siniflandirilabilir. Dis etmenler ise;
cevresel baskilar, teknolojik gelismeler, yasal
diizenlemeler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998:217),
ekonomik, toplumsal, politik, dogal kosullar,
rekabet ve kiiresellesme olarak gosterilebilir
(Kinicki ve Williams, 2008: 327-328; Tiiz, 2004:
17-23).

Degisim planh veya plansiz (Geng, 2005: 303),
olumlu veya olumsuz olabilir (Saglam, 1979:
30). Eger degisim, orgiitiin cevresinde bulunan
degisimlere adaptasyon kabiliyetini artirmayi
amachyor, ayrica calisanini da gelistirmeyi
hedefliyorsa, planl bir degisimdir (Robbins ve
Judge, 2013:580). Planl olan bir degisim, her
seyin 6nceden nasil ve ne zaman yapilacaginin
planlanip, tasarlandigi bir degisim turudir.
Plansiz degisim ise sartlarin getirdigi
zorunluluktan otird orgiitiin uyum saglamak
disinda sansi ve caresi olmadig1 degisim tiirt
olarak tanmimlanabilir. (Simsek, 2001: 325).
Olumlu  degisim, orgiutin etkinligi ve
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verimliligini artirmayi1 hedefleyen degisim tiiri
iken, olumsuz degisim ise orgit etkinligi ve
verimliligini  azaltan, degisimin  kontrol
edilemedigi ve orgitin yok olmasina neden
olan degisimdir (Saglam, 1979: 30). Bunlarin
disinda, degisim mikro veya makro olabilir.
Makro degisim oOrgltiin tamamin1 igeren
degisim tlridir, mikro ise sadece orgiit icinde
belli bir diizeyde, belirli bir konu ile ilgili olan
degisim tiirtidir. Ek olarak proaktif degisim,
ongorici degisimdir. Diger bir ifade ile
gelecekte olabilecek bir gelismeyi, 6nceden
stirekli cevreyi takip ederek éngérmek ve ona
uygun degisiklikleri yaparak ongoriler
gerceklestiginde hazir olmaktir. Bunun karsiti
olarak reaktif degisim ise proaktif degisimin
tersine sartlar degistigi an eyleme gecerek
degisimde bulunmaktir (Kocgel, 2005).

Degisim, her ne kadar sitirekliligi ve gelismeyi
temsil etse ve oOrgitlerin etkinligini ve
verimliligini artirmayr amaglasa ve olumlu,
planh ve proaktif bir siire¢ icinde gerceklesse
de c¢alisanlarin ilk basta degisime direng
gostermesi ve degisimi kabul etmemesi
kaginilmazdir.

1.2 Degisime Direncg

Calisanlar, belli sebeplerden otiirti degisime
diren¢ gosterip degisimin gerceklesmesini
istemeyebilir veya engelleyebilirler.
Calisanlarin dirence gosterdikleri tepkiler
farkh olabilir (Téremen, 2002: 191; Téremen,
2008: 33-47; ilhan, 2017: 1117). Gosterilen
direnc birey, grup veya orgiit seviyesinde farkl
diizeylerde de olabilir. Direncin farkli nedenleri
olabilir. Bu nedenler arasinda degisimin gerekli
olmamasi1 veya faydali olmayacag: diisiincesi,
isini kaybetme veya pozisyon degisikligi
korkusu gibi sebepler goziikebilir. Calisanlar
icin aligkanliklarini degistirmek zordur, bu
nedenle degisim istenmeyebilir. (Kozan ve
Geng¢ 2014: 82-85)Bu nedenle, degisime giden
orgiitlerin direnci engellemek icin belli
onlemler almasi gerekmektedir. Coch ve French
(1948), calisanlarin degisimin  yOnetim
siirecine  katilmasinin  degisime direnci
engellemeye  yardimci  olacagim1  ifade
etmislerdir. Buna ek olarak, yoneticilerin
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degisime olan tutumu ve inancinin degisim ile
ilgili olumlu olmasinin ¢alisanlarin da degisime
kars1 daha olumlu tutum sergilemelerini ve
direncin engellenmesine faydali olacag:
belirtilmistir (Kozak ve Geng 2014: 82-85).

Literatiirde degisime direnci engellemek icin
kullanilan belli stratejiler bulunmaktadir.
Siirece katilim, iletisim ve egitim, yoneticilerin
iletisim stratejileri, destek, anlasma,
manipilasyon ve zorlama bu stratejilerden
bazilaridir (Okumus ve Hemmington, 1998;
Kotter ve Schlesinger, 1979; Akoglan Kozak,
2004; Tokat, 2012; Clarke vd., 1996;
Schermerhorn vd., 2002).

Degisime karsi sadece direnci engellemek
yeterli degildir, degisimin basarili olmasi da
gerekmektedir. Bu basari ise ast-lst, baska bir
deyisle yonetici ile astlar arasinda kurulacak
etkin iletisim ile saglanabilir (Keenan, 2002:17-
32). Degisimin basarili olmasi, ayn1 zamanda
planli ve prensipli olmasina baghdir. Siirekli
iyilestirme, gelisme ve 0Ogrenme prensibini
takip eden orgiitler degisim konusunda daha
basarili olurlar. Ekip ¢alismasinin etkin oldugu,
degisimi destekleyecek bir yapida buna yonelik
kararlar alindigi ve sonu¢ odakli olundugu
siirece degisimin basarili olmasi miimkiin
olacaktir (Diiren, 2000: 220-223). Calisanlarin
degisime olumlu bakmas1 ve degisime a¢ik
olmast icin degisimin basarili olmasi
gerekmektedir, basarili bir degisim daha sonra
gerceklesecek olanlarin da oOniinli acacaktir
(Maxwell, 1998).

2. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmanin amaci, akademisyenlerin
orgitsel degisime bakis acis1 ile orgiitsel
degisim stlirecinde orgiitsel iletisimin etkilerini
ortaya koymaktir. Ek olarak, orgiitsel degisime
engel olan ve degisime dirence sebep olan
etmenleri de tespit etmek amaglanmstir.

Arastirma, akademisyenlerin orgiitsel degisim
ile ilgili disiincelerini, duygularini ve bakis
acilarini arastirmay1 hedeflediginden nitel bir
arastirma yontemi tercih edilmistir. Nicel
arastirma yontemleri iki veya daha fazla
degisken arasindaki nedensel iligskiyi bulma
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tizerinde yogunlasirken, nitel arastirmalar
daha ¢ok degiskenler arasindaki neden-sonucg
iliskisinden ziyade degiskenlerin katilimcilar
tizerinde yarattigl duygu, dustince ve etkileri
derinlemesine inceleme ve ortaya koymayi
hedefler.

Veri toplama araci olarak odak grup ¢alismasi
yontemi kullanilmistir. Odak grup ¢alismasi, bir
grup katilmcinin bir araya gelerek kendi
aralarinda tartisarak iletisim kurdugu 6nceden
ayarlanmis grup tartismasi olarak
tanimlanabilir (Langford ve McDonagh, 2003:
2-5; Noaks and Wincup:80, 2004). Bir
moderatoriin bulundugu, 6zel ve belirli bir
konu hakkinda grubun yaptig1 tartismaya baglh
olarak veri toplamak amaciyla kullanilan bir
yontemdir (Sim ve Snell 1996: 191; Marczak ve
Sewell, 2007: 1). Kisisel gorismelere gore daha
fazla ve detayh bilgi elde edilmesine ve her
katilmc1  kendi  fikrini  savundugundan
tartismay1 zenginlestirmeye olanak saglar
(Krueger, 1994). Odak grup c¢alismasi icin
katillmc1 sayis1 5-12 arasinda degisebilir
(Langford ve McDonagh, 2003:2-5).

2.1 Odak Grup Calismasi

Odak grup c¢alismasi icin bir vakif
tniversitesinin farkli boliimlerinde gorev alan
akademisyenlere katilimda bulunmalari igin
elektronik posta gonderilmistir. Odak grup
calismasi, herkes icin uygun giin ve saat araligi
belirlenerek alt1 (6) akademisyenin katilimi ile
Universitenin daha onceden ayarlanmis bir
sinifinda  gercgeklestirilmistir. Odak grup
calismasinin kaydedilmesi icin katiimcilardan
izin alinmis ve kayit cihazi kullanilmistir. Aym
zamanda arastirmacilar kendileri de ¢alisma ile
ilgili notlar tutmuslardir. Odak grup c¢alismasi
2018 yilinin Mayis ayinda gerceklemistir.

Odak grup calismasi baslamadan O6nce
katilimcilara ¢alisma ile ilgili bilgi verilmis ve
baz1 kavramlar tanimlanmistir. Odak grup
calismasin1 baslatmasi ve yonlendirmesi icin
bir moderatér bulunmus, c¢alisma yaklasik
olarak 2 saat stirmiistiir.

Arastirmaya katilan akademisyenlerin hepsi
kadindir. Bu durum arastirmanin bir kisiti
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olarak da belirtilebilir. Bes katilimci
doktoralarin1 tamamlamis ve doktor tinvanini
almislardir. Sadece bir katimci heniiz
doktorasini tamamlamamis ve tez asamasinda
bulunmaktadir. Katilimcilardan 3’4 6gretim
tyesi, diger 3’li de 6gretim gorevlisi olup tiim
katilimcilar 30 yasin tizerindedir. Katilimcilarin
akademik invanlarina gore dagilimi su
sekildedir: 2 Doktor Ogretim Gorevlisi, 1
ogretim gorevlisi, 2 Doktor Ogretim Uyesi ve 1
Dogent Doktor. Katilimcilarin 5’i idari gorev
olarak  program  sorumlulugu  gorevini
sirdiirmektedirler.

Tablo 1. Demografik Veriler

N
Cinsiyet
Kadin 6
Erkek 0
Egitim Durumu
Lisansiisti 6
Yas
>30 6
Akademik Unvan
Ogretim Gérevlisi 3
Ogretim Uyesi 3
idari Gérevler
Program Sorumlulugu 5

- Akademisyenlerin liniversite ortaminda
yasanan Orglitsel degisime iliskin algilar,

- Orgiitsel degisimin gereklilikleri ve
nedenlersi,

- Orgiitsel degisim siirecinde yasanan
sorunlar ve sikintilar,

- Orgiitsel degisime direncin nedenleri,

- Orgiitsel degisimin etkili olmamasina
neden olan sorunlar ve orgiltsel degisim
sirecinde orgiitsel iletisim ile ilgili yasanan
sorunlar.

Odak grup calismasinin kayit cihaz ile
kaydedilen kayitlar1 transkript olarak veriye
cevrilmistir. Veriler icerik analizi ile analiz
edilmistir. Katihmcilarin cevaplar1 kategorize
edilmis, kategorize edilen veriler
gruplandirilmis ve arastirmanin bulgular
olusturulmustur.
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3. ARASTIRMA VERILERI

Yapilan odak grup goriismeleri sonrasinda elde
edilen verilerden ve bulgulardan ¢ikan
gorislere dayanarak orgiitsel degisimin
akademisyenler i¢in negatif bir anlam tasidigi
ifade edilebilir.

So6z konusu negatif algiy1 etkileyen faktorlerin
basinda, degisimin “siz  kurumdan ne
bekliyorsunuz?” diye sorulmadan, tepeden
inme bir sekilde gerceklesmesinin yattigi
belirtilmektedir. = Calisanlarin  istek  ve
taleplerinin uygulanmadigl, aksine yoOnetim

kademesindeki yetkililerin istekleri
dogrultusunda degisimin gerceklestigi
vurgulanmistir.

Bunun yaninda s6z konusu degisimlerin
herhangi bir uyum siirecinden gecilmeden
direkt uygulamaya konulmasi, ¢alisanlarin net
bilgisi olmadan gerceklesmesi orgiitsel degisim
sturecindeki sorunlarindan bir digeridir. Bilgi
akisinda sorunlar olmasi ve orgiit i¢i iletisimin
acik ve saglikli olmamas1 degisim siirecinde
yasanan en temel sorunlardan biri olarak
belirtilmistir. Iletisimsizligin bir sonucu olarak
akademisyenler degisim ile ilgili net bir sekilde

bilgiye ulasamamakta veya hicbir bilgi
edinemediklerini iletmislerdir. Ayn1 zamanda
bu durumun ekstra bir c¢alisma yiiki

getirmesine sebep oldugu ifade edilmistir.

Katilimcilara orgiitsel iletisimin yetersizliginin
orgutsel degisim konusunda getirdigi sorunlar
soruldugunda su sekilde sorunlar belirtilmistir.
Sorumluluk ve gorev paylasiminin net
olmamasj, fisilt1 gazetesi ortaminin dogmasina
neden olmugtur. Universite ici baglantilari
gelismis (list yonetim ile baglantisi ve iletisimi
olanlar) olanlarin baz1 bilgilerden ya da
uygulanacak olan degisimlerden 6nceden
haberdar olmasina, bunun yani sira tiniversite
ici baglantilar1 gelismemis olanlarin hig¢bir
bilgiye direkt ulasamamasina, hatta tesadiif
eseri bilgi sahibi olmalarina yol actig1 ifade
edilmistir. Yazili bir dayanagi olmayan yeni
bilgi akisi, yonetimden mail ile yapilan ya da
yapilacak olan degisimlerin yetkili birimlere
haber verilmemesi, calisanlar arasinda kafa
karisikligina ve giiniin sonunda c¢alisanlarin
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performanslarina  bile etki etmektedir.
Universite ici atama/yiikseltme kriterlerinin
degisimi ile ilgili yakin zamanda yasanan
problemler, performans degerlendirme
sisteminde yapilan degisikliklerin net bir
sekilde tlist yonetim tarafindan bildirilmemesi
sonucu bazi1 akademisyenlerin yapilan yeni
diizenleme hakkinda bilgi sahibi olamamasi ve
performanslarin diisiik ¢ikmasi gibi ornekler,
yakin zamanda yasadiklar1 problemler olarak
ifade edilmistir.

Katilimcilardan yakin zamanda
deneyimledikleri  bir  orgiitsel  degisimi
anlatmalan istendiginde verdikleri bir diger
ornek, st yonetim tarafindan belirlenen
miifredat degisikligi konusu olmustur. Her
programa ait olan ders programi veya
miifredatin yil icerisinde veya sonunda yapilan

degisikliklerle ilgili olan degisimini
belirtmislerdir. Miifredatlarin veya ders
programlarinin  yalinlastirilmas1  (derslerin
azaltilmasi veya benzer derslerin
birlestirilmesi) veya AKTS ve  kredi
hesaplamalar1 ile ilgili olan degisiklikler
vurgulanmistir.  Miifredatlarin  degisiminin
tepeden inme bir karar olarak akademisyenlere
aktarildign  ve bu  degisikligin  onlara

yansimasinin ek is yiikii olarak geri dondugi
ifade edilmistir. Bu durum da odak gruba
katilan  gortismeciler  tarafindan  “uzun
donemde kuruma faydasi olsa bile, kisa
dénemde bana zarar1 olan, zamanimi g¢alan,
fazladan is ytliki olan” bir degisim olarak ifade
edilmistir. Odak grup goriismesinden elde
edilen veriler, orgiit ici iletisimin agik ve
kuvvetli olmamasi gibi etmenlerin, yasanan

degisimlerin olumsuz karsilanmasina,
degisimlerin ama¢ ve hedeflerinin ne
oldugunun net olarak belirtilmemesinin

kuskuyla karsilanmasina ve degisime karsi
diren¢ olusmasina sebep oldugunu ortaya
cikarmistir.

Katilimcilara toplum icinde (lniversitede
disindaki  orglitlerdeki  degisimi  nasil
algiladiklar1 soruldugunda o6rneklerde verilen
olumsuz algilarin yaninda, orgitsel degisimin
ginimiiz dinyasinda kac¢inilmaz oldugu da
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gorusiilen akademisyenlerin ortaya koydugu
bir diger énemli sonugtur. Ancak her degisimin
daha iyiye gitmek icin yapilmadigi, orgltlerin
rasyonel yapida olmadig, kimi zaman
degisimin “bir yoOneticinin kisisel amaglari
dogrultusunda” gerceklestigi de belirtilmistir.
Bu noktada icinde yasanilan toplumun
dinamiklerinin de orgiitsel degisimlerde itici
glic olarak yer aldigini sdylemek miimkiindiir.
Odak grup gorismesinde katihmcilardan biri;
“bizim gibi tilkelerde nasil ki bazi kurallar -mis
gibi uygulaniyorsa, orgiitlerde de degisimler -

mis gibi gerceklesiyor” ifadesiyle yapilan
degisimlerin  pratikte her zaman da
uygulanmadigini belirtmistir. Kendi
kurumlarindan 6rnek vererek, Bologna

sirecine uyum icin hazirlanan ders tanitim
formlarinin, tizerinden 3-4 y1l gecmis olmasina
ragmen hala standart bir hale gelemedigini
ifade etmistir.

Orgiit kiiltiiriiniin érgiitsel degisim ve iletisime
etkisi sorulmustur. Kurumsal kiiltiiriin, tilkenin
kiltirel degerleri ile baglantili oldugu ifade

edilmistir. Kurumlarin kiiltiirtiniin, iginde
bulunduklar: kiltiirden bagimsiz
olamayacagini  ifade eden katilimcilar,
tlkemizde arsivleme aliskanlhiginin
olmamasindan, kayit sisteminin dizgin
yuritilmemesinden  kaynakli  6zelliklerin
kurumlar icinde de kendini gosterdigini
belirtmislerdir. Soz konusu durumu

katilimcilardan biri “geleneksizlik” olarak ifade
etmis ve orgiitsel bellegin olmamasinin alinan
kararlarin stirekliligini etkiledigini ve yapilan
degisikliklerin gelip gecici olmasina sebep
oldugunu ifade etmistir. Ayni konuyla ilgili
yapilan  degisikliklerin  yerlesmeden bir
yenisinin yapilmaya baslanmasi, bunun
sonucunda da orgiit kiiltlirtiniin yipranmasi ve
stirekli bir orgiit kiiltiirlinden ¢ok yoneticiye
ozel orgut kiiltiirlerinin olusmasi katilimcilarin
elestirdigi konulardan biri olmustur.

Odak grup goriismesine katilan
akademisyenler, orgiitsel degisim konusunda
en Onemli etken olarak yonetici/lider
konumundaki Kisileri belirtmislerdir. Etkili bir
liderin degisim donemlerinde kalic1 ¢oziimler
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bularak, degisimin sancillarini en aza
indirgeyecek ¢6ziim yollar1 bulmasi yasanacak
olumsuzluklar1 da ortadan kaldiracaktir
diistincesi ortak kani iken, kotii bir yoneticinin
de  mutlaka  degistirilmesi  gerektigini
belirtmislerdir. Bu noktada yeni gelen
yOneticinin kuruma kendi kisisel kiiltlrini
degil, kurum kiltiriiniin gereklerini dogru
yontemlerle isleyebilmesi yetenegi ©Onem
tasimaktadir. Bu noktada katilimcilar,
Universitelerin 6zerk yapisinin bazi yoneticiler
icin yanlis anlagildigini vurgulamislardir. Ozgiir
Universite kavraminin yanlis anlasilmasi
kurum ic¢i ¢atismalara yol agmaktadir. Gorev
taniminin eksik yapilmasi, tiniversite icinde
idari-akademik kadro sinir ve yetkilerinin i¢ ice
gecmis olmasi gibi etmenler katilimcilara gore,
ozellikle degisim donemlerinde kurum iginde
catismalara, bireylerin kuruma
yabancilasmasina ve kurumdan uzaklasmasina
sebep olmaktadir. Goérev tanimlarinin net
belirtilmemesi, verili  gorevlerin  kimin
tarafindan yapilacaginin net ortaya konmamasi
problemlere yol ag¢gmaktadir. Bu noktada
akademisyen ve idari kadro catismasi en sik
gozlemlenen olgudur. Akademisyenler idari is
yukilini Ustlerine almak istemezken, idari
kadro personeli de kendi is sinirlarn disina
cikan uygulamalar1 akademisyenlerin yerine
getirmesini beklemekte ve bu durum hem
aksakliklara hem de bireysel catismalara yol
acmaktadir. Degisim donemlerinde yasanan
sorunlardan  biri de yapilacak olan
uygulamalarla ilgili son teslim siiresi tarihine
kimsenin uymamasi ve “nasilsa siire uzatilir”
anlayisinin Universite gitgide yayginlasmasi
olarak belirtilmistir. Bu anlayisin hakim olmasi
sebebiyle, eskiden isini zamaninda yapan
kisilerin bile olumsuz yoénde etkilendigi ve
degistigi vurgulanmistir.

Odak grup calismasina
akademisyenlerin genel gorusil, istenilen
degisimlerin net belirtiimemesi, kimin
tarafindan uygulamaya konulacaginin
yoneticiler tarafindan ifade edilmemesi, alinan
kararlarin ortak verilmis kararlar olmamasi
gibi iletisim eksikligi nedeniyle olusan
sorunlarin, oOrgitleri degisim donemlerinde

katilan
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yipratan, zarar veren konular oldugu
yoniindedir.
Akademisyenlerle  yapilan  odak  grup

gorismesinden c¢ikan sonuglar1 genel olarak
ifade etmek gerekirse, orgiitsel degisim genel
olarak direncle karsilanmakta bunun sebepleri
olarak da gilivensizlik, motivasyonsuzluk,
bikkinlik, isbirliginden ka¢inma, dedikodu
ortaminin hakimiyeti, caresizlik hissi gibi
etmenler gosterilmektedir. Ancak degisim,
calisanin lehine sonuglara yol agacaksa ve bu
durum calisanlara aktarilip, onlar1 tatmin
edecegine ve mutlu edecegine inandirilirsa
degisime karsi olan diren¢ de ortadan
kalkacaktir. Kendilerini “aslinda kurum igi
calisandan ¢ok i¢ miisteriyiz” diye tanimlayan
odak grup katilimcilary, i¢ miisteri mutlu oldugu
zaman disaridan gelenin de mutlu olacagini
ifade etmislerdir. Ozellikle kaotik degisim
donemlerinde bireysel motivasyonun
saglanmasiyla ayakta kalinabilecegini belirten
katilimcilar, bu noktada samimi ve agik bir
iletisim ortaminin yaratilmasinin hem o6rgiitiin
isleyisi icin hem de ¢alisanlarin mutlulugu ve
motivasyonu icin en temel sart oldugunu ifade
etmislerdir.

4. SONUC VE DEGERLENDIRME

Arastirma dahilinde gerceklestirilen odak grup
goriismeleri sonucunda, akademisyenlerin
orglitsel degisime, deneyimledikleri olumsuz
tecrubelerin etkisiyle direngle yaklastigini
soylemek miimkiindiir. Bu noktada, o6zellikle
orgit ici iletisimin seffaf ve acik olmamasi
temel sorunu olusturmaktadir. Saghkl bir
iletisim ortami kurulmadan, st yo6netim
tarafindan baskici yontemlerle gerceklesen
degisimlerin, kuruma katki saglamayacag],
aksine calisanlarin motivasyonunu kirarak,
zamanlarindan calarak kurumdan
uzaklagmalarina ve gercgeklesmesi istenilen
degisimlere diren¢ gostermelerine sebep
olacag diisiincesi hakimdir. Ortaya ¢ikan bu
sonug¢ konuyla ilgili literatiirii de bu anlamda
desteklemektedir. Orgiitteki saghkl iletisimin
bireyin bilissel ve duygusal algilari, davranis ve
performans o6lgiiti oldugu, baska deyisle
calisanlarin, etkin iletisim siireglerine sahip
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olurlarsa (zamaninda ve yeterli geri bildirim
almak, degisimler hakkinda bilgilendirilmek
gibi) orgiite karsi olumlu tutumlar gelistirerek
(Gray ve Laidlaw, 2004) hem davranissal hem
de performans acisindan olumlu sonuglar
yaratacagi orglt teorilerinde yer almaktadir.

Katilimcilarin hepsi genel olarak degisimlerin
fayda yaratmaktan ziyade sadece uluslararasi
veya ulusal diger kurumlar: takip etmek adina
yapildigini ifade etmislerdir. Bundan dolay1 da
gerekli etkinligi yaratamadigini ve ¢alisanlarda
ek is yiikii yarattigindan insanlarin degisimlere
olumlu bakamadigin1 ve diren¢ gosterdigini
iletmislerdir. Yoneticilerin ¢alisanlar ile etkin
bir iletisim kuramamasinin ve yeterli bilgi
akisinin olmamasinin sonucu olarak da verimli
bir degisim siireci gecirilemedigini ve direng
olustugunu ifade etmislerdir. Katilimcilar,
kurumda orgilitsel degisimi destekleyen bir
yap1l olusturulmasini 6nermislerdir. Ayrica,
calisanlar arasinda bilgi akisim1 ve iletisimi
kolaylastiracak sistem olusturulmasinin hem
orgitsel iletisim hem de orgiitsel degisim
acisindan olumlu olacagini iletmislerdir.

Calisma nitel arastirma yontemlerinden
faydalanarak alt1 (6) katilimci ile odak grup
gorusmesi yaparak gerceklestirilmistir.
Katilimcilarin hepsinin kadin olmasi ve vakif

arastirmanin Kisiti olarak kabul edilebilir.
Katilimcr sayisinin  artirillarak arastirmanin
genisletilmesi mimkiin olabilir. Aym sekilde
yine, iiniversitede calisan idari personel, devlet
Uiniversitesinde c¢alisan akademik ve idari
personel ile is diinyasindan g¢alisanlar ile de
odak grup gorusmesi veya mulakatlar yapilarak
orneklem sayisl artirllarak calisma
genisletilebilir ve akademik diinya ile is
diinyas1 arasinda karsilastirma yapilabilir. Bu
baglamda, mevcut calisma da daha genis bir
arastirmanin temel kismini olusturmakta olup

ilerleyen doénemlerde genisletilmesi
planlanmaktadir.

Calismanin, literatiire, akademisyenlerin
orgiitsel  degisim ve Orgiitsel iletisim

konularindaki bakis acilarini ifade ederek katki
sagladig1 dusunilmektedir. S6z konusu katkiys,
ozellikle akademisyenlerin orgiitsel degisim
konusunda yasadiklar1 problemleri, direngleri
ve Orglitsel iletisimin bu durumdaki etkisini
ortaya koyarak sagladigi distniilmektedir.
Turkiye’'de gerceklesen bir nitel calisma olarak
da farkl bir bakis acisi ortaya koydugu ve bu
yoOniyle, tiniversiteler ve akademik diinyada
orgilitsel degisim ve orgiitsel iletisimin etkin
olmas1 icin akademisyenlere ve idari
gorevlerde bulunan c¢alisanlara 1sik tutacagi
umulmaktadir.
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