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Oz

Bu arastirma, egitim orgiitlerinin degisim kapasitesine yonelik algilarin giivenilir ve gecerli bir sekilde o6l¢iilmesini
amaglamaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda, yabanct dilden ana dile dlgcek uyarlama/gelistirme stirecine yonelik adimlar
takip edilerek Orgiitsel Degisim Kapasitesi Olgegi’'nin (ODKO) test ¢alismast tamamlanmistir. Bu siirecte, Acimlayici
Faktor Analizi (AFA) ve Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) gibi istatistiksel yontemler kullanilmistir. Arastirmanin verileri,
Milli Egitim Bakanhgi (MEB) tasra orgiitiinde gorev yapan 167 sube miidiirii ve 310 lise yoneticisinden toplanmigtir.
Olgek gelistirme siirecindeki adimlar, arastrma bulgular ile birlikte degerlendirilmisti. Katilimcilarin degisim
kapasitesine yonelik algilar, cinsiyet, yas, unvan, medeni durum ve cografi bolge gibi demografik degiskenler temelinde
analiz edilmigtir Bu analizlerde t-testi ve ANOVA gibi istatistiksel teknikler uygulanmustir. Arastirma bulgulari,
ODKO'niin yalmzca egitim érgiitlerinde degil, farkli sektorlerde de wuygulanabilir bir élgiim aract oldugunu
gostermektedir. Ayrica, olgcegin degisim kapasitesini degerlendirme konusunda gecerli bir yontem sundugu ortaya
konulmustur. Bu ¢alismanin, kurum ve kuruluglarin degisim kapasitesini degerlendirme siirecine bilimsel bir temel
saglamanin yaninda verilerin analizleriyle ortaya ¢ikan bulgularin alanyazina ve karar alicilara onemli katkilar sundugu
diistiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Degisim Kapasitesi, Egitim Orgiitleri, 10'lu Likert Olgegi, Istatistiksel Analiz

Abstract

This study aims to measure perceptions of change capacity in educational organizations reliably and validly. To achieve
this objective, Organizational Change Capacity Scale (OCCS) was adapted from a foreign language into mother tongue,
following the necessary steps for scale adaptation/development. These steps were completed alongside validity and
reliability tests. During this process, statistical methods such as Exploratory Factor Analysis (EFA) and Confirmatory
Factor Analysis (CFA) were utilized. The data were collected from 167 provincial branch managers and 310 high school
administrators working in the Ministry of National Education (MoNE). The steps involved in the scale development
process were assessed in conjunction with the research findings. Participants’ perceptions of change capacity were
analyzed based on demographic variables such as gender, age, title, marital status, geographical region. Statistical
techniques such as t-tests and ANOVA were employed in these analyses. The research findings indicate that OCCS is not
only a valid measurement tool for educational organizations but also applicable to other sectors. Additionally, the scale
was found to be a valid instrument for assessing change capacity. This study is considered to provide a scientific
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Sfoundation for evaluating the change capacity of institutions and organizations. It is also believed that the research
findings contribute significantly to the academic literature and provides valuable insights for decision-makers.
Keywords: Change Capacity, Educational Organisations, 10-Point Likert Scale, Statistical Analysis

1. Giris

Egitimsel sorunlar ve degisim arayislari, her iilkede oldugu gibi Tiirkiye’de de kamuoyunun 6nemli giindem
maddelerinden biridir. Egitim sistemlerinin biitiniinde ya da belirli bir kisminda yapisal, yonetsel ve teknolojik
alanlarda ongoriilen degisim cabalari, cogu zaman beklenen hedeflere ulasamamakta ya da yeni sorunlarin
kaynag1 olarak ortaya ¢cikmaktadir. Egitim sistemlerinin kapsamli, karmasik ve biirokratik yapisinin yani sira
yerel gereksinimler, sosyo-kiiltiirel faktorler, siyasi etkiler ve uluslararasi rekabet gibi degiskenler, bu siiregte
belirleyici rol oynamaktadir. Bu baglamda, egitimde degisim kapasitesinin, 6zellikle egitim yoneticilerinin
perspektifinden ele alinarak degerlendirilmesi, egitim politikalarinin gelistirilmesi ve uygulanmasinda yol
gosterici bir deger tasiyabilir.

Tiirkiye'de egitim politikalarini liretme ve uygulama gorevi listlenen MEB’in degisim yonetiminde basarili
olmasinin temel kosulu, tiim calisanlarin 6ngoriilen degisimlere hazirlikli olmasi ve uygulamaya konulan
yenilikleri benimseyerek desteklemesidir. Egitim sisteminin Orgiitsel degisim kapasitesinin yakindan
taninmast, degisim temelli politikalarin etkin planlanmasi ve uygulanmasi agisindan kritik bir neme sahiptir.
Bakanlik kademelerinde gergeklestirilen degisim etkinliklerinin  yoneticilerin algilar1 {izerinden
degerlendirilmesi, egitim sisteminin degisim kapasitesindeki gii¢lii ve zayif yonlerin anlagilmasina ve ¢6ziim
odakli stratejilerin gelistirilmesine katki saglayabilir. Bu g¢aligmada, Tirk Egitim Sistemi’nin degisim
kapasitesi, egitim yoneticilerinin algilar1 iizerinden incelenerek eksiklikler ve gereklilikler ortaya
konulmaktadir.

Degisim kavrami, bireylerin sosyal, is veya psikolojik siireclerinde ortaya ¢ikan doniisiimleri kapsayan ve
gelecegin anahtar kavramlarindan biri olarak tamimlanmaktadir (Nemanich & Keller, 2007). Robbins ve
Decenzo (2001), degisimi ¢evresel yapilar, teknoloji veya insan kaynaklarinda meydana gelen farklilasmalarla
iliskilendirirken; Floyd (2002), orgiitsel degisimi, bir organizasyonu planli bir sekilde doniistirme ve
performansi artirma siireci olarak ifade etmektedir. Egitim orgiitlerinde degisim, belirli hedefler dogrultusunda
iirlin veya hizmetlerin ortaya ¢ikmasini saglayan ¢ok boyutlu bir siirectir (Erdogan, 2015). Ancak, Beer ve
Nitin (2000), degisim girisimlerinin yarisindan azinin basarili oldugunu, bu siirecin orgiitler i¢in oldukga
karmasik bir yap1 igerdigini belirtmektedir.

Son yillarda orgiitsel degisimlerin daha sik ve biiyiik 6lgeklerde gergeklestigi, farklilasan gruplar ve cesitli
rollerin bu siireglere dahil oldugu goriilmektedir (Anderson, 2016). Egitim sistemlerinde degisim siire¢lerinin
basarili olabilmesi i¢in yalmizca genel politikalarin degil, okullarin yerel 6zelliklerini dikkate alan
planlamalarin etkili olmasi gerekmektedir. Degisim siire¢lerinde yerel ihtiyaglarin gbéz Oniinde
bulundurulmasinin, okul diizeyinde daha siirdiiriilebilir ve etkili sonuclar dogurdugu sdylenebilir. Diger bir
ifadeyle egitimde degisim ve siirdiiriilebilirlik kavrami uzun vadeli hedeflere ulagmak icin liderlik ve degisim
yonetiminde kritik bir rol oynar (TEDMEM, 2023). Ancak burada egitimsel zorluklara yonelik olarak
gelistirilen hedefler ve programlarin ¢ogu zaman okullarin kendine 6zgii 6zelliklerini dikkate almamasi
akillara gelmektedir. Buradan hareketle doniisiim siireclerinde yukaridan asagiya dayatilan programlar yerine,
okullarin yerel baglamlarini yansitan degisim siireglerinin tasarlanmasi 6nem arz etmektedir (Hopkins, 2000).
Gegmisten giiniimiize egitime doniik toplumsal talepler ve beklentiler degistikge, birgok hiikiimet hem ulusal
hem de uluslararas1 diizeyde egitimde degisim ve yenilik girisimlerini baslattig1 goriilmektedir (Harris, 2003).
Bu ¢ergevede egitimde degisimin boyutlari, nedenleri ve ydnetimi iizerine kapsamli aragtirmalar yer
almaktadir (Aldridge & McLure, 2023; Fullan, 2016; Hargreaves, 2005; Harris, 2003; Hopkins, 2000; Kezar,
2001; Kotter, 1996; Lee, 2024;McLure & Aldridge, 2022; Senge, 1990; Williams, 2024). Bu c¢aligmalar,
yapilandirilmis degisim girisimleri yoluyla egitimsel sonuglar iyilestirmeye yonelik kiiresel c¢abalar
yansitmaktadir. Tiirkiye’de ise son 20 yilda egitime erisimi artirmak ve firsat esitligini giiclendirmek amaciyla
kapsamli reformlar gerceklestirildigi bilinmektedir. Ozellikle Tiirkiye Maarif Modeli’nin Milli Egitim
Bakanligi’nin son yillarda gerceklestirdigi en kapsamli reform oldugu sdylenebilir. Bu ¢ergcevede degisim
yonetiminde egitim yoneticilerinin algilarinin incelenmesi, orgiitsel degisim kapasitesinin yeterliligi ve
eksikliklerinin belirlenmesinde O6nemli bir ara¢ olabilir. Bu baglamda, hem politika yapicilar hem de
uygulayicilar, degisim siireglerini daha stratejik bir yaklasimla ele alarak egitim sisteminin iyilestirilmesine
katki saglayabilir.

Bu aragtirma, bir 6l¢gme aracinin uyarlanarak gelistirilmesinin yani sira, egitim yonetimi alan yazinina ve farkl
orgiitlerde degisim kapasitesine iliskin algilarin belirlenmesine katki saglamaktadir. Olgegin gelistirme
asamasinda toplanan veriler, egitim sisteminin degisim kapasitesine yonelik kapsamli bir analiz sunarken,
yalnizca teorik literatiire degil, aym1 zamanda uygulamaya doniik politika Onerilerinin olusturulmasina da
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zemin hazirlamaktadir. Egitim yoneticilerinin degisim algilarinin sistematik bir sekilde ortaya konulmasi,
egitimde daha etkili ve siirdiiriilebilir bir degisim siirecine yonelik stratejilerin gelistirilmesine 151k tutmaktadir.
Bu ¢ergevede arastirmada yer alan kavramlar asagida 6zetlenmektedir.
Orgiitsel Degisim Kapasitesi: Kapasite kavrami, Tiirk Dil Kurumu So6zliigii’'nde (Giincel Tiirkce Sozliik,
2024) bir seyi kapsama giicii, anlama ve kavrama yetenegi olarak agiklanirken, Ingilizce’de kapasite
(capacity), bir orgiitiin ya da kisinin bir seyi yapabilme yetenegi ya da {iretimin-kapsamanin toplam miktar1
anlamim tasimaktadir. Orgiitsel degisim kapasitesi (Organisational Capacity for Change), 6rgiit ¢alisanlarinin
degisimi isteme ve uygulama kabiliyeti, yapinin degisimi destekleme yetenegi olarak ifade edilebilir.
Tanimlardan da anlasilacag: iizere, degisim kapasitesi incelenirken degisimi uygulayanlarin yeterlilik ve
yeteneklerinin de dikkate alinmasi gerekir. Degisimi uygulayanlarin dikkate alinmadig ve orgiitiin degisim
yeterliliklerinin incelenmedigi degisim ¢abalarinin basariya ulagsmasi gii¢lesebilir. Stratejik liderlerin, degisim
planlariin 6nemli bir parcasi olan kapasite olusturma, etkili bir degisim i¢in 6nem tagimaktadir.
21.yy’m temel gercegi, Orgiitlerin ve yonetimlerin siirekli bir degisim talebiyle karsi karsiya kalmalaridir.
Farkli alanlarda faaliyet gosteren sirket, isletme, kamu kurumu gibi tim Orgiitler, teknolojik ekonomik
toplumsal ya da 6zel alanlarda normal kabul edilen rekabetci bir degisim yaklagimina cevap vermek ya da
kars1 ¢ikmak arasinda bir miicadele icine girmektedir (Kerber & Buono, 2010). Buradan hareketle, hem
davranigsal hem de psikolojik olarak degisim siirecine uyum saglayabilmek, orgiitsel degisime agik olma
(Weiner, Amick & Lee, 2008) anlamu tasirken, degisim kapasitesi yeterlilik kapsaminda bir yeterlilik olarak
ele alindig1 gibi (Barney, 1991), yeterliligin yetenekten farkli bir kavram olarak ele alinmasi gerektigi de
sOylenebilir. Sekil 2’de goriilecegi iizere degisim yetenegi, degisim yeterliliginden ayr1 bir kavram olarak, su
iki perspektiften degerlendirilmelidir (Thames & Webster, 2009)

1. Cevrenin etkisiyle ortaya ¢ikan degisim agigimi1 kapatmak i¢in ihtiya¢ duyulan ya da beklenen

yetenegin derecesi
2. Orgiitte var olan ve fark edilen gercek yetenegin derecesi

Sekil 1. Orgiitte Degisim Yetenegi
(Kaynak: Thames ve Webster, 2009 kaynagindan uyarlanmistir)
Orgiitsel degisim kapasitesi (Organisational capacity for change) kavramu, drgiit ¢alisanlariin degisimi isteme
ve uygulama kabiliyeti, yapinin degisimi destekleme yetenegi temelinde sekillenen bir kavramdir.
Glinlimiizdeki orgiitlerin temel eksiginin kapasite olusturamama oldugunu belirten Thames ve Webster
(2009)’a gore degisimi insa etmek icin gerekli en 6nemli yetenek degisebilme yetenegidir. ilerici diisiinen
orgiitlerin degisimi yonetebilmek icin oncelikle degisim kapasitesi olusturduklar1 ve kapasite olusturmaya

Cevre

Yetenekler ve Yeterlilikler Biz ne kadar giicliiyiiz? Performans Yonetimi

—————————

doniik yatirnm yaptiklan goriilmektedir.

Orgiitsel degisim kapasitesini temelde etkileyen bir takim unsurlarin degisim siirecinden once analiz
edilmesine dikkat ¢eken Judge ve Elenkov (2005), bu wunsurlart Liderlerin/Orta Kademe
Yoneticilerin/Calisanlarin - Inisiyatifi, Degisim Onciilerine Sahip Olma, Yenilik¢ilik Yonelimi olarak
siralamaktadir. Ancak Kerber ve Buono (2010)’a gore her degisim uygulayicisinin ve degisimden etkilenen
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grubun degisim kapasitesi olusturma siirecinde, 6rnekleyici eylemleri farklilagmaktadir. Egitimin amaglarinin
her toplumda farklilagmasiyla birlikte egitimde degisim olgusu toplumlarin kendine 6zgii 6zellikleri temelinde
yer bulmaktadir. Fullan (2016)’1n belirttigi iizere degisimi gerekli kilan siyasi, sosyal, ekonomik, teknolojik
pek cok degisim alani, egitim dnceliklerini ve planlamalarini da etkilemektedir.
Toplumun egitimden talep ve beklentilerinin zaman icinde degismesiyle birlikte, bir¢ok hiikiimet ulusal ve
uluslararasi dlgekte egitimde degisim ve yenilesme girisimlerinde bulunmaktadir (Harris, 2003). Her {ilkede
oldugu gibi, egitim politikalari iiretme ve egitime yon verme rolil iistlenen MEB’in yonetici kademesinde gérev
yapan c¢alisanlarin da yapisal, yonetsel degisimlere iliskin algilari, Milli Egitim Sistemi’nde var olan degisim
kapasitesini ortaya koyarken, egitimde degisim yeteneginin ve yeterliliklerinin sorgulanmasini
kolaylastirabilir. Orgiitsel degisime iliskin kuramsal ve ampirik calismalar igletme alanyazininda oldugu kadar
egitim literatiiriinde de son yillarda akademisyenlerin, 6gretmen adaylarinin 6gretmenlerin, okul miidiirlerinin
goriislerinin incelendigi (Supriharyanti & Sukoco, 2023) goriilmektedir. Ancak egitim sisteminde esit ve
erigilebilir firsatlar, kamu kaynaklarinin yeterli kullanimi, kadro siirecleri, egitim kalitesinin uluslararasi
standartlarda sunulmasi hedeflerine ulasabilmek igin gergeklestirilen pek c¢ok doniisiim planlamasi ve
uygulamasinda hem lider hem de uygulayici gorevi listlenen egitim yoneticilerinin algilarinin alanyazinda
ihmal edildigi diistiniilmektedir. Degisim yonetimi literatiirde yeni bir konu olmamakla birlikte, degisimle ilgili
pek ¢ok arastirma degisimin c¢oklu boyutlarini, herhangi bir degisim siirecinin devam eden dogasini ve
degisimin gerceklestigi alanlar1 ele almaktadir.
Alanyazin incelendiginde egitimde degisimin boyutlari, sebepleri, yonetime iliskin ¢alismalar genis yer
tutarken, Ozellikle egitimde karar alan ve degisimleri uygulayan yoneticilerin, egitim sisteminin degisim
yeterliligine (potansiyeline) yonelik algilarii ortaya ¢ikarmaya doniik bir 6lgme aracinin olmadigi
goriilmektedir. Ote yandan egitimde pek cok degisim gerceklestirilirken, basarisiz sonuglarin nedenlerine
odaklanmak amaciyla mevcut durumu yoneticiler goziinden sorgulayan ¢alismalar da yetersiz kalmaktadir. Bu
arastirma, egitimde biiyilik 6l¢ekli donisiimsel degisimlere dikkat ¢ektigi gibi, egitim yoneticilerinin Tirk Milli
Egitim Sistemi’nin degisim kapasitesine doniik algilarini da irdeleme egilimindedir. Buna gore, arastirma
kapsaminda uyarlanarak gelistirilen ODKO ile ortaya ¢ikan verilerle, egitim alanyazini i¢in dnemli sonuglara
ulasildig1 diistiniilmektedir. Bu arastirmanin, Tirkiye'deki egitim sisteminin degisim kapasitesine iliskin
Egitim ydneticilerinin algilarin1 derinlemesine inceleyen ilk drnek oldugu sdylenebilir.
2. Amacg ve Yontem
2.1. Arastirmanin Amaci
Bu arastirmanin temel amaci, orgiitlerin degisim kapasitesine iliskin algilarin giivenilir ve gegerli bir sekilde
dlgiilmesini saglamaktir. Bu dogrultuda, Orgiitsel Degisim Kapasitesi Olgegi (ODKO) gelistirilmistir.
Arastirma kapsaminda, MEB Tasra Orgiitii Sube Miidiirleri ve Genel Lise yoneticilerinin Tiirk Milli Egitim
Sistemi’nin degisim kapasitesine yonelik algilar1 incelenmis ve dlgegin test agsamasi gergeklestirilmigtir. Bu
temel amag gercevesinde, asagida yer alan sorulara yanit aranmistir:
1. Milli Egitim Sistemi’nin orgiitsel degisim kapasitesine iliskin egitim yoneticilerin genel alg1 diizeyleri
nedir?
2. Orgiitsel degisim kapasitesi destekleyici alt yap, kolaylastirici kiiltiir ve degisim kabiliyeti ve istegi alt
boyutlariyla ilgili olarak egitim yoneticilerinin alg1 diizeyleri nedir?
3. Orgiitsel degisim kapasitesi ve alt boyutlarina iliskin egitim ydneticilerinin algilar1 demografik (cinsiyet,
medeni durum, unvan, yas, hizmet siiresi, egitim diizeyi, ¢alisilan kurum sayisi ve cografi bolge)
degiskenlere gore anlamh farklilik gostermekte midir?

2.2. Arastirmanin Modeli

Arastirmada, Tiirkiye’nin farkli illerinden yoneticilere ulasildigi igin nicel arasgtirma yontemlerinden tarama
modeli (survey) benimsenmistir. Tarama modeli, gegmiste ya da mevcut durumda var olan bir durumu oldugu
sekliyle betimlemeyi amacglayan bir arastirma yaklagimidir (Creswell, 2014). Bu yontem, dzellikle genis
orneklemler tizerinde veri toplamak ve genel egilimleri analiz etmek igin tercih edilmektedir (Fraenkel et al.,
2019). Bu gergevede, Tiirkiye’ nin farkl illerinde gérev yapan 477 egitim yoOneticisi aragtirmanin 6rneklemini
olusturmustur.

2.3. Veri Kaynag

Arastirmanin ¢aligma evreni, 2017 yilinda MEB’in farkli alanlarda diizenledigi hizmeti¢i egitim etkinliklerine
katilan il midiirliikklerinde gorevli 3421 sube miidiirii ve 5600 resmi lisenin yoneticisi olmak iizere 9021
yoneticiden olusmaktadir Buna gore, ODKO’niin uyarlanarak gelistirilmesi ve Tiirk Egitim sisteminin rgiitsel
degisim kapasitesinin egitim yoneticileri algilariyla sorgulanmasinda, uygun bir c¢alisma grubunun
belirlenmesi icin seckisiz olmayan Ornekleme yontemlerinden kolay ulasilabilir 6rnekleme teknigi
kullanilmigtir. Bu yontemde arastirmaci, kolay ulasabilecegi ve yeterli sayida 6geyi 6rneklem olarak belirledigi

249



Ertiirk, S. — Ulug, F., 246-263

icin (Singleton & Straits, 2005), bu ¢alismanin evreninde yer alan ve Tiirkiye’nin farkli illerinde gorev yapan
167 sube miidiirii ile 310 lise miidiiriiniin ¢aligmaya katilimi saglanmistir. Ote yandan sube miidiirii ve okul
yoneticilerini temsil edebilecek 6rneklem biiyiikliigii hesaplamasinda agagidaki esitlik kullanilmistir:

OB = —2 OB = _38416 368,46 = 369
1+ T 38416 T
N 9021

Belirtilen formiilde yer alan n, = (t2PQ)/d? esitligi ile hesaplanmaktadir. Bu esitlikte p (belirli bir 6zellige
sahip olma) ve q (belirli bir 6zellige sahip olmama) anlamlilik degeri 0,05 olarak alinirsa, pq=0,25’den, tabloda
karsilik gelen t=1,96 degeri ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore, 0,05 anlamlilik diizeyinde ny=384,16 olarak
hesaplannustir (Biiyiikoztiirk, Cakmak, Akgiin, Karadeniz & Demirel, 2015). Esitlikte yer alan d?‘ki d degeri,
arastirma evreninin Ozelligiyle ilgili tahmin yapilmasma yonelik géz ardi edilmek istenen aralik genisligini
tanimlar. Bu durumda en fazla £+5,0 puan1 goz ardi edilecekse d miktar1 0,05 olarak hesaplanir. Yoneticileri
temsil edebilecek 6rneklem biiyiikligii gorildiigi izere 369 olarak hesaplanmigtir. Arastirmada 477 kisi evreni
temsil edebilecek yeterligin iistiinde bir 6rneklem alinma yoluna gidilmistir. Calisma grubundaki katilimci
sayisi, madde sayisinin (30) yaklagik 15 katidir.

MEB’in 2017 yilinda cesitli ¢alistay ve egitimlerine katilan Tiirkiye’nin farkli illerinden gelen i1 Milli Egitim
Mudiirliiklerinde gorevli sube miidiirii ve resmi devlet okullarindaki genel lise yOneticisinin arastirmanin
uygulamasina katilimi saglanmistir. Karasar’a (2016) gore aragtirmaci bityiik drnek yerine iyi 6rnek segmeye
caligmalidir. Bu baglamda arastirma katilimcist olarak; Mart 2017 tarihinde Antalya ili PISA sonuglari
degerlendirme seminerinde 110 lise miidiiriine, Nisan 2017 tarihinde Balikesir-Ayvalik ili Temel Egitimden
Ortadgretime Gegis Bilgilendirme Calistayi’ndan 70 sube miidiiriine, Nisan 2017 tarihinde Antalya ili
Ortadgretim Genel Mudiirliigii Kitap Yazim Komisyonlar1 Egitimi’nden 80 sube miidiiriine, Mayis 2017
Istanbul 1li Pansiyonlu Spor ve Giizel Sanatlar Lisesi Okul Miidiirleri Egitimi’nden 230 Okul Miidiiriine,
Mayis 2017 Ankara Ili Suriyeli Ogrencilerin Egitimi Semineri’nden 40 sube miidiiriine anketler elden
ulastirilmistir. Bu ger¢evede iki aylik veri toplama siirecinde 190 sube miidiirii ve 340 okul miidiiriiniin
aragtirmaya goniillii olarak katilimi saglanmustir.

Caligma grubunda anket ulagtirilan 530 yoneticiden gelen bazi anketlerde hatali yanitlamalar gdzlenmesi
nedeniyle 53 yoneticinin doldurdugu form degerlendirme dist birakilmistir. Boylece degerlendirmeye alinan
katilmer sayis1 477 (167 sube midiri ve 310 okul miidiirii) olup analizler bu sayr iizerinden
gergeklestirilmistir.

Aragtirma katilimeilarina iligkin demografik bilgiler Tablo 1 ‘de goriilmektedir.

Tablo 1.Katihmcilarin Demografik Degiskenlere Gore Dagilimi

Degisken Tiirii Kategori f (%)
Cinsiyet Kadin 103 21,6
Erkek 374 78,4

Toplam 477 100

Yas 28-38 Arasi 111 23,3
39-49 Arasi 213 447

50-60 Arasi 124 26,0

60 ve Ustii 29 6,1

Toplam 477 100

Medeni Durum Bekar 71 14,9
Evli 406 85,1

Toplam 477 100

Egitim Durumu On lisans 19 4.0
Lisans 328 68,8

Lisanststii 130 27.3

Toplam 477 100

Hizmet Siiresi 5-9 Y1l 55 11,5
10-14 Y1l 108 22,6

15-19 Y1l 164 34,4

20 ve Ustii 150 31,4
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Toplam 477 100

Unvan Okul Miudira 310 65,0
Sube Miidiirii 167 35,0

Toplam 477 100

Bugiine Kadar Calistig1 Kurum Sayisi 1-4 Kurum 131 27.4
5-6 Kurum 225 47,2

7 ve usti 121 25,4

Toplam 477 100

Calistig1 Bolge Marmara 74 155
Ege 72 15,1

Akdeniz 40 8,4

I¢c Anadolu 107 22,4

Karadeniz 79 16,6

Dogu Anadolu 63 13,2

Gilineydogu Anadolu 42 8,8

Toplam 477 100

2.4. Olgcek Uyarlamasy/ Gelistirilmesine Yonelik Asamalar

Veri toplama aracinin bi¢im ve icerigine karar verilmesi amaciyla yapilan literatiir taramasi sonucunda Kerber
ve Buono (2010)’a ait Orgiitsel Degisim Kapasitesi Anketi (Organisational Change Capacity
Questionnarie)’nin egitim alanina uyarlanabileceginin uygun oldugu kararlagtirilmistir. Ankette yer alan
toplam 36 madde ve 6 boyut dncelikle egitim alan1 ve dilsel esdegerlik dikkate alinarak, arastirmaci tarafindan
Tiirkge’ye g¢evrilmistir. Sonraki asamada, Hambleton, Merenda ve Spielberger'in (2005) 6lgek uyarlama ve
gelistirme basamaklar1 sistematik bir sekilde takip edilmistir. Bu basamaklar sirastyla; (1) aracla dlglilmek
istenen kavramin uyarlanacak kiiltiirdeki varliginin incelenmesi ve uyarlamanin anlamli olduguna karar
verilmesi, (2) yeni bir dlgek gelistirmekten daha avantajli olduguna karar verilmesi ve gerekli izinlerin
almmasi, (3) 6lgme ve degerlendirme uzmanlarinin goriisleri dogrultusunda, her iki dile ve test yapisina hakim
uzman ¢evirmenler tarafindan 6lgegin ¢evrilmesi, uyarlanmasi ve daha sonra tekrar orijinal diline ¢evrilerek
karsilastirma yapilmasi, (4) aracin uyarlanmig bigiminin gdzden gegirilmesi, gerekli diizeltmelerin yapilmasi
ve anlamsal, deneyimsel, deyimsel ve kavramsal esitliklerin incelenmesinden sonra dilsel esdegerlik igin
uzman goriisii alinmasi, (5) dlgegin uyarlamanin yapilacagi kiiltiirdeki hedef gruba benzeyen bir gruba
uygulanmasi ve (6) gecerlik ve giivenilirlik ¢alismalarinin gerceklestirilmesinden olusmaktadir. Bu asamalar,
Olcegin hedef kiiltiirde giivenilir ve gecerli bir 6l¢iim araci olarak kullanilmasimi saglamak i¢in titizlikle
uygulanmigtir.

Yukaridaki asamalara gore ilk olarak “Orgiitsel Degisim Kapasitesi-Organisational Change Capacity”
kavraminin hedef dilde ve kiiltiirde anlamli olup olmayacagina karar verebilmek i¢in alanyazin incelemesinde
giincel olan kuramsal ve ampirik ¢aligmalar incelenmistir. Anket ve d6lgme araglari incelenerek, kapsam ve
icerikleri detayli analiz edilmistir. Buna gore anketin daha Once olusturularak, gecerlik ve giivenirlik
analizlerinin yapilmis olarak Isletme Alaninda uygulandig: dikkate alindiginda, Tiirkce’ye geviri-uyarlamasi
sonrasinda da ¢esitli asamalardan gecirilerek, gecerlik giivenirlik analizleriyle egitim alaninda kullanilacak bir
0lcek olusturulmasinin, tamamen yeni bir 6lgek gelistirilmesinden daha uygun olacagina karar verilmistir. Bu
asamadan sonra “Organisational Change Capacity Questionnaire” isimli anketi gelistiren arastirmacilardan
Prof. Dr. Antony Buono ile iletisim kurularak gerekli izinler alinmistir. Buono, s6z konusu anketin gelistirme
asamasina rehberlik eden dokiimanlar1 da paylasarak, aragtirmaya katkida bulunmustur.

Uyarlanmaya karar verilen ve izni alinan anketin ¢eviri ¢alismasinda, orijinal ve hedef dildeki kiiltiirel-dilsel
farkliliklarin yaninda, anketin ilk olarak Isletme alaninda kullanildigi ve &rgiitsel degisim kapasitesi
kavraminin egitim alani dahil diger akademik ¢alismalarda ¢ok az da olsa, son yillarda incelenmeye baglanmig
olmasi goz 6niinde bulundurulmustur. Buna gore, orijinal 6lgekteki 1. ve 6.madde ikiye bolinmiis, 28.ve 29.
maddeler yeniden diizenlenmis, 5, 7,9, 11, 12, 13, 17, 24, 25, 29, 30, 33, 34 ve 35.maddelerde tekrar anlamsal
uyarlilik ¢alismasi yapilmistir. Hazirlanan 6lgek, uyarlamak iizere ¢evirilen ankette oldugu gibi 1-10 arasi
degerlendirme araliginda diizenlenerek duyarlilik diizeyi arttirilmaya ¢alisilmistir.1-10 arasinda her maddeye
verilen puan, egitim sisteminde mevcut degisim kapasitesinin yeterliligine iliskin bilgi vermek iizere
diizenlenmistir.

Ceviri siirecinin son asamasinda olusturulan 36 madde, uzman goriisii i¢in dil uzmanina sunulmustur. Dil
uzmaninin ceviriyle ilgili 3 maddede kelime se¢imiyle ilgili énerisi dikkate alinmistir. Sonraki asamada Olgek
maddelerinin kapsam gecerligine yonelik degerlendirilebilmesi amaciyla Olgek Gegerligi Formu
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hazirlanmigtir. Formda kapsam gegerligi siitunu ile birlikte kavram ve kiiltiirel esdegerlik alanlar1 da
olusturularak farkli alan uzmanlarina iletilmistir. Alan uzmanlarindan, aragstirmanin hedef kitlesinin
ozelliklerini dikkate alarak kavramsal, icerik ve kapsam baglaminda Ingilizce’den cevrilmis maddelerin hedef

dil Tiirk¢e’deki esdegerligini incelemeleri, yorum ve onerilerini formdaki ilgili alanlara yazmalar1 istenmistir.
Alan uzmanlarinin doniitleri dogrultusunda g¢eviri-uyarlama maddeler ile 6zgiin maddelerin esdeger oldugu
ancak bazi anlamsal diizeltmelere ihtiya¢ duyuldugu ve faktdr analizinden sonra boyut isimlerinin degisime
ugrayabilecegi Ongoriilmiistiir. Bu cercevede maddeler tekrar gdzden gecirilerek, son asamada Olgegin
uygulanacagi diisiiniilen 6rneklemin, egitim alanindaki gorevleri ve demografik 6zelliklerine gore kisisel
bilgilerin yer aldig1 boliim diizenlenmistir.

Pilot Uygulama: Yukarida 6zetlenen ¢eviri ve uyarlama asamalarindan sonra ortaya ¢ikan Olgegin faktor
yapisina iliskin gecerlik ve giivenilirlik analizlerini yapabilmek amaciyla, iki asamali bir pilot uygulama
gerceklestirilmistir. Ik asamada Kerber ve Buono (2010)’un anketinin uyarlanmasi ile bir 6lgme aracinin
ortaya ¢cikma siireci; hedef kiiltiirdeki algi ve kavramlarin egitim alanma uygunlugu ve dlgmeye calisilan

“egitim sisteminin degisim kapasitesi” olgusu kapsaminda ilerlemistir. Buna gore aragtirmada bilimsel etigin,
gecerlik ve gilivenirlik analizlerinin 6nemine istinaden, 6n deneme grubu i¢cin MEB merkez orgiitiinde gorev
yapanlardan goniilliiliik esasina dayali katilim saglanmasinin uygun olacag kararlastirilmistir. On deneme
calismasmmin amaci, biiyllk grup uygulamasi oncesinde, Olgek maddelerinin sunumunun anlagilir ve
puanlanabilir olup olmadigi konusunda veri toplamak, katilimcilarin Onerilerini alabilmek ve gerekli
diizeltmelerle biiylik grup oncesinde dl¢egi hazir hale getirebilmektir (Moser ve Kalton, 1971).

On deneme ¢alismasinda, 6 demografik soru ve 36 maddenin yer aldig1 6lgek, MEB merkez orgiitiinde gorevli
18 daire baskani, 12 sube miidiirii, 7 miifettis, 27 6gretmen ve 11 sef olmak lizere 75 katilimciya goniilliilik
esastyla uygulanmistir. Burada 6n pilot uygulama/kiigiik grup uygulama olarak da ifade edilen 6n deneme
caligmasinda katilimeir sayisinin  yeterli olup olmadigi akillara gelmektedir. Tarama modelindeki
arastirmalarda; arastirilan konuya bagli olmakla birlikte 6n deneme grubunun 50 birim kisinin yeterli oldugu
ve normal dagilimi temsil ettigi (Lin, 1976; Moser ve Kalton, 1971) ifade edilmektedir. On deneme
caligsmasinda yeterli katilimciya ulasildiginin diisiiniilmesinden hareketle, 75 katilimciya dlgegin uygulama
asamasinda arastirmaci da ayn1 ortamda bulunmustur. Olgek maddelerine iliskin her katilimcinin dnerileriyle,
maddelerin anlagilabilirligi, kiiltiirel esdegerlik ve egitim alaninda kullanilabilirligi de sorgulanmustir.
Gergeklesen 6n pilot uygulama iki hafta sonra ayni1 gruba test tekrar test yontemiyle tekrar uygulanmis ve her
iki uygulama sonucunda 6l¢egin Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisi ve korelasyon degerleri incelenmistir.
Test tekrar test yonteminde, ayni gruba belirli araliklarla 6lgegin iki kez uygulanmasi sonucu elde edilen
korelasyon katsayisiyla (Pearson Momentler Carpimi) elde edilen puanlarin kararliligina bakilmaktadir.
Korelasyon katsayisi 1’e yaklastikca, iki uygulamadaki puanlarin yakinlastigi, 0’a yaklastikca uzaklastigi ve
diisiik katsayida ise Olgiimlerin kararsiz oldugu sdylenebilir. Test tekrar test giivenilirligine “kararlilik
katsayis1” denilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2015). Bu kapsamda ilk pilot uygulama sonucunda, i¢ Tutarlilik
Cronbach Alfa Katsayis1 (0,976) ve kararlilik degeri (korelasyon) ise (0,869) olarak hesaplanmistir. Cronbach
Alfa katsayilann ve kararlilik hesaplandiktan sonra elde edilen degerler, belirtilen kriter degerlerle
karsilastirildiginda “Slgekten elde edilen puanlarin” kararliliginin ve i¢ tutarliginin yiiksek olmasindan dolay,
aracin dlgme giivenirliginin yiiksek oldugu goriilmektedir. ik pilot uygulama sonucu elde edilen veriler
incelendiginde, katilimcilarin onerileri de dikkate alimarak 3 madde de anlatimsal degisiklik yapilmustir.
36.madde, diger maddelerle benzerliklerinin bulunmasi nedeniyle dlgekten tamamen ¢ikarilmistir. Olgekte
demografik bilgilerin yer aldig1 birinci boliim, katilimcilarm ayirt edici 6zellikleri aragtirmanin alt amaglariyla
ilintili olacak sekilde tekrar diizenlenmis ve 2 demografik soru daha eklenmistir. Birinci boliimde 8, degisim
kapasitesini 6lcen maddelerin bulundugu ikinci boliimde ise 35 madde olacak sekilde Glgme aract
bigimlendirilmistir.

2.5. Verilerin Toplanmas:

Olgme degerlendirme alaninda profesor akademisyenin son incelemesi neticesinde ODKO’niin son halinin
tamamlandigina karar verilmistir. Buna gore, onceki baglikta detaylandirilan 6rneklem grubuna likert tipi
uyarlanan ve gelistirilen dl¢ek, goniilliilik esasina uygun sekilde elden dagitilarak ve toplanarak uygulanmistir.
ODKO’niin uygulama asamasinda, katilimcilara arastirma etigi ve kisisel verilerin gizliligi temelinde isim ve
soy isim, gorev yapilan okul gibi detaylar sorulmamistir. Katilimcilardan, 6lgegi puanlamadan dnce sorulari
dikkatlice okumalar1, samimi olarak cevaplamalar1 ve verilerin bilimsel aragtirma haricinde kullanilmayacagi
da ozellikle belirtilmistir.

3. Verilerin Analizi
Arastirmaya katilan 477 egitim yoneticisinden toplanan veriler SPSS 23 programina atilmadan once excel
dosyasinda ayiklanarak, hatalardan arindirilmistir. Veriler excelde diizenlenirken, katilimeilarin gorev yaptigi

iller, bolgeler kapsaminda 7 cografi bolgede, gorev yapilan okul sayilari ise 3 kategoride (1-4 Kurum, 5-6
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Kurum, 7 ve ustl) smirlandirilmistir. Betimsel istatistiklere iligkin veriler evren-orneklem bagliginda
detaylandirilmistir. Sonraki asamada Cronbach Alpha testi, Acimlayic1 Faktor Analizi(AFA) ve Dogrulayici
Faktor Analizi(DFA) gerceklestirilmistir.

3.1. Acimlayict Faktior Analizi

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin yap1 gecerliliklerini test etmek amaciyla agimlayici faktdr analizinden
yararlanilmistir. Faktor analizinin uygunlugunu ve degiskenlerin homojenligini test etmek icin Kaiser-Meyer-
Olkin 6rneklem yeterliligi 6l¢iitii ve Barlett testi kullanilmigtir. Kaiser-Meyer-Olkin degeri 0 ile 1 arasinda
degisen; kismi korelasyonlarin toplaminin biiyiikliigiiniin korelasyonlar toplaminin biiyiikliigiiyle
karsilastirarak 6rneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi i¢in uygunlugunu belirten bir dlcektir ve 0,05 degerinden
biiyiik olanlar kabul edilebilir degerlerdir (Field, 2005). Kaiser’e (1970) gore 6rneklem yeterlilik 6lgiitii; 0,80
ve yukarisi:gok iyi, 0,70-0,80:iyi, 0,60—0,70:0rta, 0,50-0,60:vasat, X <0,50 ise: kabul edilemez olarak
siniflandirilmigtir. Faktor yiik degerinin 0.45 ya da daha yiliksek olmasi se¢im icin bir Slgiidiir. Ancak
uygulamada az sayida madde i¢in bu smir deger 0.30’a kadar indirilebilmektedir (Karasar,2016). Verilerin
faktor analizi i¢in uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi, veri matrisinin faktor analizi i¢in uygun
olup olmadigini, veri yapisinin faktor ¢ikarma i¢in uygunlugu hakkinda bilgi vermektedir. Faktorlesebilirlik
icin KMO’nun 0.60’dan yiiksek ¢ikmasi beklenir. Barlett testi, degiskenler arasinda iliski olup olmadiginm
kismu korelasyonlar temelinde incelemektedir.

ODKO’niin faktor yiiklerinin, (AFA) icin kabul géren smir olan 0,50 nin (Vandenbosch ve Higgins, 1996)
iizerinde oldugu gériilmiistiir. Ayrica ODKO toplam varyansmin %55,4’iinii agiklayan 3 boyuttan;
“destekleyici yapr” alt boyutu agiklanan varyansin % 20,70’ini,  “kolaylastirict kiiltiir” alt boyutu %
19,80’ini, 3.boyut olan “degisim kabiliyeti ve istegi” alt boyutu % 14,90’ 1n1 agikladigi sdylenebilir. AFA ile
ortaya ¢ikan boyutlarin i¢ tutarliliklarinin hesaplanmasi i¢in incelenen Cronbach’s Alpha (1951) testine gore,
her boyutun giivenilirlik katsayis1 hesaplanmistir. Buna ODKO alt boyutlar1 giivenirlik degerleri Tablo 2’de
sunulmaktadir.

Tablo 2. ODKO Alt Boyutlar1 Cronbach’s Alpha Degerlerine iliskin Sonuclar

Alt Boyutlar Soru Sayist Cronbach’s Alpha Katsayisi
1.Boyut: Destekleyici Yapi 12 .86
2.Boyut: Kolaylastirict Kiiltiir 10 .85
3.Boyut: Degisim Kabiliyeti ve Istegi 8 87

Tablo 2’de goriildiigii tizere, degisim kapasitesi alt boyutlarinda Destekleyici Yapi Cronbach’s Alpha katsayisi
(0.86), Kolaylastiric1 Kiiltiir (0.85) ve Degisim Kabiliyeti ve Istegi (0.87) olarak belirlenmistir. Buna gore
orgiitsel degisim kapasitesi alt boyutlar1 Cronbach (1951) tarafindan 6nerilen (a=.70) i¢ tutarlilik diizeyinin
iizerinde giivenilirlik katsayisina sahiptir. Ayn1 zamanda ODKO alt boyutlar1 arasindaki iliskileri ve bu iligkinin
yoniinii belirlemek amaci ile korelasyon degerleri incelenmistir (Tablo 3).

Tablo 3.0DKO Alt Boyutlar1 Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglar

Alt Boyutlar 1 2 3
1.Boyut: Destekleyici Yap1 1

2.Boyut: Kolaylastirict Kiiltiir 715 1

3.Boyut: Degisim Kabiliyeti ve Istegi 627 .678 1

Tablo 3’de goriildiigii lizere degisim kapasitesi alt boyutlar1 arasinda ayn1 yonlii, pozitif ve yiiksek diizeyde
iliski vardir. Alt boyutlarin kendi aralarindaki en yiiksek korelasyonun “destekleyici yap1” ve “kolaylastirici
kiiltiir” boyutlarinda oldugu goriilmektedir. Goriildigi iizere degisim kapasitesi alt boyutlar1 arasinda ayni
yonli, pozitif ve yliksek diizeyde iliski vardir. Uygulanan 6l¢egin a¢imlayici faktor analizi sonucunda,
maddelerin 3 boyutta toplandig1 belirlenmistir. Bu alt boyutlarin giivenilirlik ve birbirleriyle olan iliskilerini
ortaya koyan korelasyon analizleri yapilmistir. Tiim 6l¢egin ve alt boyutlarin gilivenilirlik analizi sonuglarinin
ve alt boyutlarin birbirleriyle olan iligkilerinin yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Tiim Slgegin ve alt
boyutlarin giivenilirlik analizi sonuglarinin ve alt boyutlarin birbirleriyle olan iliskilerinin yiiksek diizeyde
oldugundan hareketle, orgiitsel degisim kapasitesi 6lgeginin son hali ile gecerligi ve giivenirligi yiiksek bir
Oleme araci oldugu soylenebilir. Yukarida ifade edilen agiklamalara gore, bu arastirmanin veri toplama
siirecinde kullanilan ODKO, ilk kez Tiirkce’ye ¢evrilen ve uyarlama asamalarindan gecerek, gecerligi ve
giivenirligi tamamlannus yeni bir dlgektir. Bu ¢ercevede, ODKO egitim yonetimi alaninda kullanilmak {izere
hazirlanan 6zgiin nitelikli bir 6l¢gme arac1 6zelligi tagimaktadir.
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3.2.  Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)

Olgme araci gelistirildikten sonra, benzer gruplarda maddelerin ayn1 yapida sonug verebilecegini ispat etmek
amaciyla, capraz gecerlilik ¢calismasi baglaminda dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Daha sonra Slgegin
giivenirligini test edebilmek i¢cin Cronbach Alpha giivenilirlik analizi gergeklestirilmistir. Dogrulayict faktor
analiziyle ortaya ¢ikan uyum iyiligi indeksleri degerlendirilirken, Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller
(2003)’in ortaya koydugu kriterler dikkate alinmistir. Buna gore, DFA’dan 6nce ¢ok degiskenli normallik
varsayiminin saglanip saglanmadigi incelenmistir. Relative Multivariate Kurtosis degeri, ¢ok degiskenli
normallik baglaminda analiz edilmistir. Relative Multivariate Kurtosis (1.143>1.00) degeri dikkate
alimdiginda, ¢ok degiskenli normallik varsayiminin saglanmamasi nedeniyle, Maksimum Likelihood (ML)
parametre kestirim yontemi yerine Robust Maksimum Likelihood (RML) yontemi kullanilmistir (Joreskog,
2002). RML parametre kestirim yonteminde normal %2 degeri yerine, Satorra-Bentler (SB) %2 hesaplanmustir.
Kurulan DFA modeli ve 3 faktorlii 30 maddelik yapida maddelerin t uyum istatistikleri incelendiginde
uyumsuz higbir maddenin olmadigi sonucuna ulagilmistir. Diger uyum indekslerine iligkin dagilim Tablo 4’te
sunulmaktadir.

Tablo 4. ODKO Dogrulayic1 Faktor Analizine iliskin Uyum indeks Degerleri

Oy SBy2/ (df) RMSEA SRMR TLI/NNFI | CFI NFI | AGFI GFI

‘ 0.059 0051 | 097 097 |095 |086 0,90
Indeks | 1578 13/(402)=2,68 ! !

Tablo 4’de, Olgege ait kurulan O6lgme modeli uyum indeks degerleri incelenmistir. Ki-Kare degerinin
2<y2/(df)=2,68<3 kritik deger araliginda olmasi nedeniyle kabul edilebilir uyuma sahip oldugu
anlagilmaktadir. RMSEA ve SRMR degerleri, 0.08 kritik degerinden daha kiigiik oldugu i¢in, kabul edilebilir
uyum indeks degerine sahiptir (Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003). NNFI, NFI, CFI degerleri,
kritik degerler ile karsilastirildiginda iyi uyum sergiledikleri, GFI ve AGFI degerleri kritik degerler ile
karsilastirildiginda kabul edilebilir uyum sergiledikleri sdylenebilir (Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve
Miiller, 2003).

Uyum indeks degerleri incelendiginde 6lgegin 3 faktorlii 30 maddelik yapisinin dogrulandigr goriilmektedir.
Olgege ait 2. Diizey 3 faktdrlii DFA modeli i¢in path diyagrami olusturulmustur. Uyum indeks degerleri
incelendiginde dlgegin 3 faktdrlii 30 maddelik yapisimin dogrulandigr goriilmektedir. Olgege ait 2. Diizey 3
faktorlic DFA modeli Sekil 2°de goriilmektedir.
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Orgiitsel Degisim Kapasitesi Olgegi’nin (ODKO) 3 alt faktorii ve dlgek geneline iliskin tanimlanan yapinin
dogrulanmasi agsamasinda, uygulama yapilan 6rneklemde hesaplanan giivenilirlik katsayilar1 ise Tablo 5’te
sunulmaktadir

Tablo 5. ODKO Geneli ve Alt Faktorlerine Ait Giivenilirlik Sonuclar

DY KK DKi Genel
Madde Sayis1 12 10 8 30
Cronbach a ,86 75 79 .92

Tablo 5°de goriildiigii iizere, 6lcegin dogrulayici faktor analizinin yapilmasi ve gegerlik sinamasindan sonra
giivenilirliginin belirlenmesinde kullanilan Cronbach Alpha (i¢ tutarlilik katsayisi) hesaplanmigtir. Degisim
kapasitesi “Destekleyici Yapt ” alt boyutunun giivenilirlik katsayisinin ,86, “Kolaylastirict Kiiltiir” alt faktoriine
iliskin giivenilirlik katsayisimn ,75 oldugu, “Degisim Kabiliyeti-Istegi” alt faktdriine iliskin giivenilirlik
katsayisinin ,79 oldugu ve Olgegin genel giivenilirlik katsayisinin ,92 oldugu anlasiimaktadir. Ozdamar (1999),
giivenilirlik katsayisinin (Cronbach Alpha) “0,60-0,80 arasinda kabul edilebilir diizey giivenilir, <“0,80-0,90”
araligindaki degerlerin yiiksek diizeyde giivenilir ve “0,90-1,00” araligindaki katsayilarin ise ¢ok yiiksek
diizeyde giivenilir oldugunu belirtmektedir. Bu kriterler g6z oniinde bulunduruldugunda; o6lgegin alt
faktorlerine yonelik “Destekleyici Yapt” boyutunun yiiksek diizeyde giivenilir, diger boyutlarin giivenilirlik
degerlerinin ise kabul edilebilir diizeyde oldugunu sdylemek miimkiindiir. Olgek genelinin ise Cronbach
degerlerine gore ¢ok yiiksek diizeyde giivenilir oldugu goriilmektedir.

4. Bulgular

“Degisim kapasitesi” kavraminin kapsami; degisimi uygulayacaklarin degisim siirecinde sorumluluk almadaki
istekliligi ve kabiliyeti, degisimi kolaylastiran destekleyici bir altyapinin varligi ve dogru degisim icin yeterli
kaynak olarak diistiniilebilir (Kanter, Stein & Jick, 1992). Bu ¢er¢evede aragtirmanin verilerinin analizinde
olusturulan veri toplama aracinin 10’lu likert tipi olarak bi¢imlendirilmesinin hassas 6lgebilme kapasitesi
degisimi dogru Olgebilmek adina 6nemli goriilmistiir. Buna gore aritmetik ortalamalarin derecelendirip
anlamlandirilmasi Tablo 6’da verilen aralik degerleri lizerinden gergeklestirilmistir.

Tablo 6. Veri Analizine iliskin Arahk Degerleri
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Diizey Aralik Degeri Sikhik Diizeyi Anlamsal Diizey
10-9 8.21-10.00 Her Zaman Cok Yiiksek

8-7 6.41-8.20 Cogu Zaman Yiiksek

6-5 4.61-6.40 Bazen Orta

4-3 2.81-4.60 Az Diisiik

2-1 1.00-2.80 Pek Az Cok Diisiik

Arastirma kapsaminda ortaya c¢ikan bulgularda orgiitsel degisim kapasitesi alt boyutlarinin igerigi
(Destekleyici Yapi, Kolaylastirict Kiiltiir, Degisim Kabiliyeti ve Istegi) alanyazin incelemesi dikkate aliarak
sOyle 6zetlenmektedir;

Destekleyici Yapr: Orgiitte degisimi destekleyen ve degisime engel olan her unsurun degisim siirecini
etkileyecegi aciktir. Isleyen sistemin, degisime nasil tepki vereceginin belirlenmesi, orgiitiin yeniligi
destekleyen ya da dirence egilim gosteren yapisiyla yakindan iliskilidir. Orgiitlerin degisim planlarinda
yenilikleri destekleyen bir ortamin varhiginin, faaliyetlerin gerceklestirilmesi agsamasina ivme kazandirdigi
bilinmektedir. Bu amagla degisim siirecinin basariya ulagmasi i¢in destekleyici yapinin varliginin sorgulanmasi
Oonem arz etmektedir. Buna gore orgiitlerde degisimi destekleyen yapinin sorgulanmasinda; farkl: fikirler icin
uygun ortam saglama, bilgilendirme ve egitim faaliyetleri gerceklestirme, yeterli firsat ve kaynak sunumu
temel unsurlar olarak sayilabilir. Ayn1 zamanda genis bir iletisim aguun kurulmasi, basarili degisim
uygulamalarimin paylasilmast ve farkly uygulamalarin incelenmesi degisimi destekleyici ortamin varligi
acisindan degerlendirilebilir.

Kolaylastirie1 Kiiltiir: Cevrede meydana gelen kiiltiirel degisimlerden etkilenerek yenilesme siirecine
girebilen oOrgiitler, ayn1 zamanda kendi 6z degerlerinde meydana gelen degisimler ya da var olan kiiltiiriin
etkisiyle de yenilik faaliyetleri gergeklestirebilirler. Orgiitte var olan kiiltiirel degerlerin degisimi hizlandirdig
ya da direng baglattig1 da goriilebilir. Buradan hareketle, degisim siirecinin direncle karsilasmadan bagartya
ulagsmasinda Orgiitte benimsenen degerlerin, degisimi kolaylastiran etkisinin sorgulanmasi gerekebilir. Bu
cercevede, arastirmada “kolaylastirict kiiltiir” alt boyutunda ¢alisanlarin odiillendirilmesi, kendilerini ve farkl
fikirleri ifade etmeleri konusunda cesaretlendirilmesi temalar1 degerlendirilmektedir. Ayrica risk alma,
hatalarda hosgoriilii yaklasim sergileme ve yenilik¢i calisma gruplart kurmaya agik bir ortamin olusturulmasi
da orgiitlerde kolaylastirict kiiltiiriin varligin tespit edebilmektedir.

Degisim Kabiliyeti ve Istegi: Orgiitlerde degisim kapasitesinin yeterliligi ya da yetersizligi sorgulanirken, pek
cok Oge degerlendirilebilir. Ancak ¢alisanlarin degisim istegi ve degisebilme yetenegine iliskin tespitler
degisim siirecinin basaris1 ve siirdiiriilebilirligi agisindan 6nemli goriilmektedir. Degisim etkinlikleri sona
erdikten sonra, ¢alisanlarin yenilikleri takip ederek, Orgiitiin yeni uygulamalara a¢ikliginin saglanmasinda
calisanlarin istegi, motivasyonu sorgulanabilir. Aksi takdirde calisanlarin igsellestirmedigi degisim
faaliyetleri, istenen degisimin gerceklesmesinin 6niinde bir engel olusturabilir. Bu ¢ergevede degisim siireciyle
ilgili yeterli bilgilendirme, is birliginin saglanmasi, ¢caba sarf eden ¢alisanlara sorumlulugun verilmesi
degisim yetenegi ve isteginin varligini saptamada dnem tasimaktadir. Ozellikle degisim faaliyetleri igin uygun
stratejilerin belirlenmesi ve ¢alisanlarin farkindalik diizeyinin yiiksek olmast bu amagla pilot uygulamalarin
gergeklestirilmesi de degisim istegini olusturma kapsaminda degerlendirilmektedir.

Caligmanin alt amaclarina uygun olarak nicel verilerin analizinde yorumlar gecerlik ve giivenirlik temelinde
titizlikle yorumlanmaya c¢alisilmistir. Arastirmaya katilan yoneticilerin algilarinin demografik degiskenlere
(cinsiyet, yas, unvan, medeni durum, cografi bdlge, toplam ¢alisilan kurum sayisi) gore degerlendirilmesinde
t-testi ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilnustir. Istatistiksel degerler, degisim kapasitesi alt
boyutlariyla iliskilendirilip anlamlandirilmistir. Aragtirma katilimcilariin Tiirk Egitim Sistemi’nin degisim
kapasitesine iligkin genel algilar1 Tablo 7°de goriilmektedir.

Tablo 7. ODKO Alt Boyutlarina Yénelik Katihme1 Algilarina iliskin Betimsel Istatistikler

f Minimum Maximum x Ss
477 2,73 8,23 5,64 1,16
Destekleyici Yapi 2.42 8.83 5.9 1.28
Kolaylastirict Kiiltiir 1.7 8.3 4.9 1.2
Degisim Kabiliyeti ve Istegi 2.5 9.25 5.64 1.16

ODK
O Alt
Boyut

Tablo 7°de goriilecegi iizere arastirmaya katilan MEB Tasra Orgiitiinde gorevli sube miidiirii ve lise
miidiirlerinin egitim sisteminin degisim kapasitesine yonelik genel algilar1 diisiik diizeydedir. Maddeler bazinda
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yapilan incelemede “Destekleyici Yapr” alt boyutunda yer alan “Genis ve hizli bilgi paylasim agina sahip bir
iletisim sistemi vardir” maddesi en yiiksek, “Kolaylastirici Kiiltiir ” alt boyutunda yer alan “Samimi goriisiinii
ifade etme konusunda tiim caligsanlar cesaretlendirilir” maddesi ise en diisiik degeri almistir. Aragtirma
katilimcis1 yoneticilerin algilarina gore, Milli Egitim Sistemi’nin degisim kapasitesinin genel olarak yeterli
olamadig1, o6zellikle Destekleyici yap: alt boyutuna iliskin algilarin orta diizeyde, degisim kapasitesi alt
boyutlarindan “Kolaylastirict kiiltiir” agisindan ise diisiik diizeyde oldugu goriilmektedir. Yas ve unvan
degiskenine gore katilimci algilar1 anlamli farklilik gostermezken; cinsiyet, medeni durum, gorev yapilan
kurum sayis1 ve cografi bolge degiskenleri acisindan katilimci goriisleri arasinda anlamli farkliliklar
gbzlenmistir.

5. Sonug, Tartisma ve Oneriler

Bu arastirmada, Kerber ve Buono’nun (2010) Organizational Change Capacity Olgegi temel alinarak, Tiirk
Egitim Sistemi icin 6zgiin bir dlgek olan Orgiitsel Degisim Kapasitesi Olgegi (ODKO) gelistirilerek test
edilmistir. Arastirma siirecinde, olgegin gecerlik ve giivenirlik analizleri dikkatlice gerceklestirilmis, elde
edilen sonuglar 6l¢egin 6zellikle egitim orgiitlerinde degisim kapasitesini degerlendirmede gecerli ve glivenilir
bir ara¢ oldugunu gostermistir. Tirkiye’nin farkli illerinde gorev yapan 477 egitim yOneticisi ile
gerceklestirilen bu caligmanin, egitim yonetimi alanina hem teorik hem de uygulamali olarak 6énemli katki
sundugu diisiiniilmektedir.

ODKO’niin alt boyutlarina ve arastirma 6rnekleminin demografik degiskenlerine yénelik bulgu ve sonuglarn,
daha 6nce yapilan benzer nitelikteki calismalarla karsilastirmak amaciyla yapilan literatiir incelemesinde Calik
ve Er (2014) ve Tokat(2012)’1n arastirmalar1 dikkate degerdir. Tokat (2012)’1n 3 farkl isletmede degisimin
teknolojik ve yapisal boyutlarda calisanlar tarafindan nasil algilandigina iligkin arastirmasinda, yoneticilerin
orgiitsel degisim uygulamasinda kilit rol oynadigi, ayrica orgiitlerde degisim siireci ve dncesinde personel
egitiminin biiyiik 6l¢lide gerekli, ancak yetersiz kalmaktadir. S6z konusu bulgu ile bu arastirmada ortaya ¢ikan
“egitim kurumlarinda degisim faaliyetlerine doniik egitimlerin zamaninda verilmedigi” yoniindeki katilime1
algilariin benzerlik tasidig1 sdylenebilir.

Erkek katilimcilarin MEB’in 6rgiitsel degisim kapasitesine yonelik algilar1 kadin katilimeilardan olumlu yonde
daha yiiksektir. Bu durumun hem &lcek geneli hem de alt boyutlarda gegerligi oldugu gériilmektedir. Ote
yandan, ortalamalar arasindaki farkin anlamliligi i¢in kullanilan t testi sonuglarina gore, ortaya gikan fark
istatistiksel acidan anlamli degildir. Calik ve Er (2014)’in 6gretmenlerde ve Tokat (2012)’1n arastirmasinda ise
cinsiyete gore degisim algisinin ancak “kismi” olarak farklilastigi gdzlenmistir. Medeni duruma gére ODKO
alt boyutlar1 incelendiginde, evli yoneticiler MEB’in “Degisim Kabiliyeti ve Istegi” boyutuna daha olumlu
bakmaktadir. Tokat (2012)’a ait benzer nitelikli bir aragtirmada da; medeni durumun 6rgiitsel degisim algist
acisindan anlamli fark yarattig1 gézlenmistir.

Yas degiskeni agisindan katilimei gruplari arasindaki sayisal farkliliklarda istatistiksel olarak anlam
bulunamamustir. Tabak (2013)’1n anilan konuyla ilgili yaptig1 bir arastirmada yas degiskeni degisim algisini
etkilemezken, Iverson (1996)’un arastirmasinda yas degiskenin degisimi olumlu ve yiiksek diizeyde etkiledigi
bulgulanmistir. Bu agidan arastirmanin literatiirle hem benzerlik hem de farklilik gosterdigi sdylenebilir.
Kideme iliskin ODKO alt boyutlar1 incelendiginde egitim sisteminde kurumsal olarak degisimi kolaylastirici
kiiltiirtin varligma iliskin “10-14 y11” ¢alisanlarin, “15-19 y11” hizmet siiresi olanlara gére daha olumlu fikirlere
sahip oldugu diisiiniilebilir. Ayrica “10-14 y11” ¢alisanlar, “15-19 y11” calisanlara gore; milli egitim sisteminde
degisim kabiliyeti ve isteginin daha fazla oldugu goriisiindedir. Literatiirdeki bazi arastirma sonuglari; yas
arttikca degisim isteginin artacagini ancak degisime uyumun bazi nedenlerden dolay1 gecikebilecegi hatta
gerceklesmeyebilecegi yoniindedir (Calik ve Er, 2014; Iverson, 1996).

Orgiitsel degisim kapasitesinin 6zellikle zorlu baglamlarda yenilikgiligi tesvik etmede kritik bir rol oynadigini
gosteren Yildiz ve arkadaglarinin (2023) calismasi incelenilir. Bu arasgtirmada orgiitsel degisim kapasitesi {iriin
ve slire¢ inovasyonunu konu edinmistir. S6z konusu ¢alismada elde edilen bulgular ile bu arastirmada degisim
kapasitesinin alt boyutlar1 olan destekleyici yap1 ve kolaylastirici kiiltiir ile yonetsel destek arasindaki iliskiyi
ortaya koyan sonuglar uyumludur.

Uluslararas1 alanyazinda yer alan bir diger arastirma McKinsey'nin The State of Organizations in 2023
raporudur. Bu raporda orgiitlerin hiz ve dayanikliliklarin1 artirmalar1 gerektigi vurgulanmakta ve bir¢ok
kurumun digsal soklara karsi hazirliksiz oldugu ortaya koyulmaktadir (McKinsey, 2023). Bu durum, arastirma
katilimecilarmin Tirk Egitim Sistemi’nin degisim kapasitesine iligkin digiik algilartyla da paralellik
gostermektedir. Benzer sekilde, Martinez ve arkadaglarinin (2022) orgiitsel degisime yonelik tepkiler tizerine
gercgeklestirdigi sistematik bir literatiir incelemesi, bireylerin degisime yonelik tepkilerinin, degisimin nasil
iletildigi ve algilandigi ile yakindan iligkili oldugunu ortaya koymustur. Bu bulgu, arastirma katilimcilarin
degisim kapasitesine iligkin algilarinin, orgiitsel destek ve kiiltiirel faktorlerle siki bir bag iginde oldugu
sonucunu desteklemektedir.
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Bulgularda cografi bolgeler arasindaki farkliliklar, arastirmaya énemli 6neriler kazandirmistir. Bazi bolgelerde
degisim kapasitesine iliskin olumlu goriisler mevcutken, diger bolgelerde diisiik algilar, o bolgedeki yapinin
degisimi destekleme kapasitesindeki eksikliklerden kaynaklanabilir. Bu durum, degisim siireclerinin
basarisizlik nedenlerinin sistematik bir sekilde analiz edilmesi gerektigini ve degisim yaklasimlarinin bdlgesel
ihtiyaglara uygun olarak tasarlanmasinin énemini gostermektedir. Ozellikle MEB gibi genis bir cografyaya
yayilmis ve ¢ok bilesenli yapilarda, degisim modellerinin yerel kosullara uyarlanarak uygulanmas: gerekliligi
sOylenebilir. Bu ¢ercevede degisim kapasitesi ve degisim yoOnetimi konusuyla ilgilenen arastirmacilar igin
farkli &rneklemlerde ve orgiitlerde ODKO niin kullanilarak degisim yonetiminde derinlemesine analizler
onerilebilir. Ozellikle nitel aragtirmalarda ODKO’de yer alan maddelerin bireysel ya da odak grup goriismeleri,
vaka incelemesi ile bir degisim uygulamasindan 6nce orgiitiin kapasitesinin sorgulanmasi arastirmacilara ve
alanyazina katki saglayabilir. Bu yaklasim, sektorler arasinda ve farkli baglamlarda orgiitsel degisim
kapasitesinin degerlendirilmesine olanak saglayarak, daha kapsayici ve genel gecer sonuglar elde edilmesine
katkida bulunabilir.

Yukarida 6zetlenen bulgularin ulusal ve uluslararasi alanyazinla benzer nitelikte olmasi test edilen Slgegin
gecerlik ve giivenirlik ¢aligmalarinin da yeterligine isaret etmektedir. Diger taraftan Kerber ve Buono’nun
Organizational Change Capacity Olgegi’ni isletme alani i¢in gelistirmesi ve analizlerini gerceklestirmesi, bu
arastirmada ise Tiirk kiiltiiriine ve &rgiit yapisina uygun olarak ODKO’niin gecerlik ve giivenirlik analizleri
dikkate alindiginda, egitim orgiitlerinin yaninda farkli sektdrlerde de degisim kapasitesini degerlendirmek icin
ODKO’niin kullamlabilir bir ara¢ oldugu sdylenebilir.
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Extensive Summary
Introduction

Organisational changes have become increasingly frequent and significant in recent years, involving various
groups and diverse roles (Anderson, 2016). Those responsible for initiating or implementing change in
organisations may include managers or leaders, internal or external experts, and national or local government
officials. From this perspective, it can be argued that numerous change agents contribute to the success of
change or lead its implementation both within and outside organisations. This observation underscores the
ongoing nature of acquiring knowledge, learning, and adapting, highlighting that these processes are not
confined to a specific age but are essential lifelong activities. Consequently, it becomes evident that schools
are not merely institutions for caring for children who are too young to enter the workforce. Instead, education
and training are relevant to individuals of all ages, and the content, quality, efficiency, and outcomes of school
education are intrinsically linked to broader political considerations (Drucker, 2013).

The organisation of schools and the influence of school management on the educational process have been
well-documented over time. In the 21st century, schools are no longer merely institutions that implement
changes designed by external entities; rather, they must be prepared for change, adopting a structure that
actively facilitates and drives transformation. As a result, school administrators focus on critical aspects of
organisational development, contributing not only to efficiency but also to the cultivation of effective teaching
professionals. Similar to global trends, strategies aimed at enhancing the structure and quality of human
resources have gained prominence in Tiirkiye in recent years to ensure the efficient delivery of educational
services (MoNE, 2024).

As societal demands and expectations for education have evolved over time, many governments have initiated
change and innovation efforts in education at both national and international levels (Harris, 2003). In this
context, extensive research has been conducted on the dimensions, causes, and management of educational
change (Aldridge & McLure, 2023; Fullan, 2016; Hargreaves, 2005; Harris, 2003; Hopkins, 2000; Kezar,
2001; Kotter, 1996; Lee, 2024; McLure & Aldridge, 2022; Senge, 1990; Williams, 2024). These studies reflect
global efforts to improve educational outcomes through structured change initiatives. In Tirkiye, significant
reforms have been implemented over the past two decades to increase access to education and promote equity.
Notably, the Tiirkiye Maarif Model has been identified as one of the most comprehensive reforms undertaken
by the Ministry of National Education in recent years. In this framework, examining the perceptions of
educational administrators in managing change can serve as a critical tool for identifying the adequacy and

2 *By makale, birinci yazarmn ikinci yazar damsmanhginda hazirladigi yiiksek lisans tezinin bazi bulgularindan
tiretilmigtir.
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deficiencies of organisational change capacity. The perceptions of MoNE employees at the administrative level
regarding structural and administrative changes provide insights into the capacity for change within the
National Education System, enabling an evaluation of the adequacy and effectiveness of these changes. Recent
theoretical and empirical studies on organisational change have examined the perspectives of academics,
teacher candidates, teachers, and school leaders within both business management and educational contexts
(Supriharyanti & Sukoco, 2023).

Within this framework, numerous transformation plans and initiatives have been implemented to achieve goals
such as equal and accessible educational opportunities, the effective use of public resources, streamlined
personnel processes, and ensuring educational quality that meets international standards. While change
management is not a new topic in the literature, much of the existing research focuses on the multifaceted
nature of change, the continuity of change processes, and the various domains in which change occurs.
However, the lack of a tool to measure the perceptions of educational administrators—who act as both leaders
and implementers—regarding organisational change capacity remains a significant gap in the literature.

Although there is extensive research on the dimensions, causes, and management of change in education, few
studies have sought to develop a measurement tool that specifically addresses the perceptions of administrators
regarding the adequacy and potential for change within the education system. Furthermore, studies that
critically analyse the reasons behind unsuccessful outcomes from the perspective of educational administrators
remain limited. While large-scale transformational changes in education have drawn significant attention, this
study aims to examine the perceptions of educational administrators regarding the capacity for change within
the Turkish National Education System using a newly adapted measurement tool.

The findings derived from the adaptation and development of the Change Capacity Scale (CACS) within this
research contribute valuable insights to the education literature. By introducing a tool that measures
perceptions of change capacity, this study fills a notable gap in the field. Additionally, it represents the first in-
depth investigation in Tiirkiye of educational administrators' perceptions of the capacity for change within the
education system using the CACS. This research thus offers a significant contribution to both the academic
and practical understanding of change management in education.

Aim of the Research

The primary aim of this study is to ensure the reliable and valid measurement of perceptions regarding
organizations' capacity for change. In line with this objective, the Organizational Change Capacity Scale
(OCCS) has been developed. As part of the study, the perceptions of Branch Managers in the Ministry of
National Education's Provincial Organization and General High School Administrators regarding the change
capacity of the Turkish National Education System were examined and the scale was tested. Within this
framework, the study seeks to address the following research questions:

1. What are the general perception levels of education administrators regarding the organisational change
capacity of National Education System?

2. What are the perception levels of education administrators regarding the sub-dimensions of
organisational change capacity, including supportive infrastructure, facilitating culture, and ability and
desire for change?

3. Do the perceptions of education administrators regarding organisational change capacity and its sub-
dimensions show significant differences according to demographic variables (gender, marital status,
title, age, length of service, level of education, number of institutions worked in, and geographical
region)?

Method

In this study, a survey model, one of the quantitative research methods, was adopted due to the inclusion of
administrators from various provinces of Tiirkiye. The survey model is a research approach aimed at describing
an existing or past situation as it is, without manipulation or intervention (Karasar, 2016). This methodology
was deemed appropriate for capturing the perceptions of a diverse sample. Accordingly, the study's sample
consisted of 477 educational administrators working in different provinces of Tiirkiye, ensuring a broad
representation of various contexts and experiences. To determine the form and content of the data collection
tool, an extensive literature review was conducted. Based on this review, it was decided that the Organizational
Change Capacity Questionnaire, developed by Kerber and Buono (2010), could be adapted for the field of
education. Necessary permissions were obtained by directly contacting Prof. Dr. Antony Buono, one of the
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original developers of the questionnaire. Prof. Buono provided valuable contributions to the study by sharing
documents and resources that informed the adaptation process of the instrument.

The original questionnaire, comprising 36 items across 6 dimensions, was carefully translated into Turkish by
the researcher. The translation process prioritised not only linguistic equivalence but also the contextual
relevance of the items within the educational field. Following the translation, the scale adaptation and
development steps outlined by Hambleton, Merenda and Spielberger (2005) were systematically followed.
These steps included assessing cultural equivalence, ensuring construct validity, and refining items to align
with the specific requirements of the target field. This rigorous adaptation process ensured that the
Organizational Change Capacity Questionnaire retained its psychometric integrity while being tailored to the
Turkish educational context. The resulting tool provides a valid and reliable means of measuring change
capacity within educational organisations, offering significant contributions to both theoretical and practical
discussions in the field.

Findings

The data collection tool developed for the study was structured as a 10-point Likert scale to ensure precise
measurement of nuanced perceptions. Quantitative data were analysed in accordance with the study's sub-
objectives, and the findings were meticulously interpreted within the framework of validity and reliability
considerations. The perceptions of educational administrators regarding the organisational change capacity of
the Turkish National Education System were evaluated across demographic variables (gender, age, title, marital
status, geographical region, and total number of institutions worked) using t-tests and one-way analysis of
variance (ANOVA). Statistical results were associated with the sub-dimensions of change capacity and
contextualised within the broader scope of the research.

The findings indicated that the general perceptions of branch managers and high school principals working
within the Provincial Organisation of the Ministry of National Education regarding the organisational change
capacity of the Turkish education system were at a low level (Table 7). At the item level, the statement “There
is a communication system with a wide and fast information-sharing network” under the "Supportive
Structure" sub-dimension received the highest rating, while the statement “All employees are encouraged to
express their sincere opinions” under the "Facilitating Culture" sub-dimension received the lowest rating.

These results suggest that the organisational change capacity of the National Education System is perceived as
generally inadequate by the participants. Similarly, their perceptions of the Ministry of National Education’s
overall change capacity were found to be moderate, while perceptions related to the "Facilitating Culture" sub-
dimension were particularly low. This reflects significant gaps in cultural components essential for fostering
organisational change, such as creating an environment that encourages open and sincere communication.
Furthermore, the findings revealed that participant perceptions did not vary significantly based on age or title.
However, statistically significant differences were observed in perceptions based on gender, marital status, the
number of institutions worked, and geographical region. These differences indicate that demographic and
professional factors influence how administrators perceive organisational change capacity, reflecting diverse
experiences and contextual realities within the education system.

The findings underscore the systemic challenges faced by the Turkish National Education System in enhancing
its organisational change capacity. The perceived inadequacies in key sub-dimensions, particularly in
"Facilitating Culture," highlight the need for targeted interventions to foster a more inclusive and supportive
organisational environment. These insights provide a valuable basis for policymakers and educational leaders
to address critical barriers and develop strategies aimed at improving the system's capacity for change.

Discussion and Conclusion

This study developed the Organizational Change Capacity Scale (CACS), adapted from the Organizational
Change Capacity Survey originally designed for the field of Business Administration at Bentley University in
the United States. As an innovative measurement tool, the CACS represents the first instrument applied to 477
educational administrators in Tiirkiye, encompassing branch managers and general high school principals. By
utilising this tool, the study evaluated the change capacity of the Turkish Education System and provided
valuable insights, leading to actionable recommendations for decision-makers within the Ministry of National
Education. The findings revealed that participants' perceptions of the overall change capacity of the education
system were generally low. This underscores the necessity for senior management to internalise organisational
challenges and adopt a systematic, planned approach to address these issues. It is critical that management at
all levels take shared responsibility and play active roles in resolving internal organisational problems.

262



Ertiirk, S. — Ulug, F., 246-263

Organisations should adopt a holistic approach to change by fostering a participatory process that prioritises
interpersonal relationships and ensures effective information flow.

A key finding indicated that participants perceived the presence of a culture facilitating change within the
education system as significantly low. This highlights the importance of establishing an organisational culture
that enables employees to express their genuine ideas freely and rewards those who take initiative in innovative
practices based on their performance. Supporting and encouraging employees with innovative ideas and a
willingness to take risks is also essential for enhancing change capacity. On the other hand, participants' above-
average perceptions regarding the support structure sub-dimension suggest that management is making efforts
to support change activities. However, providing managerial support alone is insufficient for sustaining
effective change processes. Timely dissemination of information related to institutions, organisations, and
sponsors offering financial and logistical support for innovations, along with in-service training prior to
implementing change initiatives, is critical to the success of these efforts.

The findings of this study align with recent research on organisational change capacity and perceptions of
change. For instance, McKinsey’s report, The State of Organizations in 2023, emphasised the need for
organisations to enhance their speed and resilience, highlighting that many institutions remain unprepared for
external shocks (McKinsey, 2023). This aligns with the low perceptions of participants in this study regarding
the change capacity of the Turkish education system. Similarly, a systematic literature review by Martinez et
al. (2022) on reactions to organisational change found that individuals' responses are significantly influenced
by how change is communicated and perceived. This supports the finding that participants' perceptions of
change capacity are closely linked to organisational support and cultural factors. Moreover, recent research by
Yildiz et al. (2023) demonstrated that organisational change capacity plays a critical role in fostering
innovation, particularly in challenging contexts. This is consistent with this study's results, which suggest a
relationship between sub-dimensions of change capacity, such as supportive infrastructure and facilitating
culture, and managerial support.

Insights based on participants’ geographical regions provided further context for understanding organisational
change capacity. While some regions demonstrated positive perceptions of the education system’s capacity for
change, others exhibited lower perceptions, which may be attributed to regional variations in the structures
that support, facilitate, and encourage change. These findings emphasize the need to systematically investigate
the reasons for success or failure of change initiatives across the organisation or within specific regions.
Change strategies should align with both national and regional cultural contexts while addressing specific
deficiencies. Rather than adopting a one-size-fits-all approach, organisations should combine methodologies
tailored to their unique characteristics, leveraging diverse models and techniques. For large organisations such
as the Ministry of National Education, which operates across extensive and diverse geographical areas, change
models should be adapted to local needs and conditions rather than applied uniformly.

Finally, the CACS holds significant potential for researchers interested in organisational change. By applying
this scale to various samples, researchers can gain valuable insights into the capacity for change across different
organisational contexts. Moreover, the scale may be employed in non-educational sectors to assess
organisational change capacity. For qualitative research, it is recommended that researchers explore the CACS
items through face-to-face or online interviews. Such an approach would enable a deeper understanding of
change capacity by incorporating qualitative data from organisational personnel and managers, particularly in
areas related to planning, implementation, and feedback during change initiatives. This integration of
quantitative and qualitative approaches has the potential to significantly enrich the literature and inform future
research on organisational change.

263





