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Oz: Bu ¢alismanin amaci, firmalarda gerceklesen orgiitsel dedisimlerde liderlerin
davranislarinin ¢alisanlarin degisim potansiyeline etkisini arastirmaktir. Arastirmanin
érneklemini Kocaeli civarinda faaliyet gésteren ve érgiitsel degisimin gergeklestigi 17
farkli firmada 140 ¢alisan olusturmaktadir. Bu ¢alisanlardan anket teknigi ile toplanan
veriler arastirma ¢ergevesinde analiz edilmistir. Calismada liderlik davranislari boyutlari
ile ¢alsanlarin degisim kapasitesi boyutlari arasindaki iliskiler incelenmistir.
Arastirmanin bulgularina gére, ydneticilerin degisim siirecinde sergiledikleri liderlik
davranislari ile ¢alisanlarin degisim potansiyeli arasinda anlamli bir iliski oldugu
saptanmistir. Calismanin bulgularinda, degdisim odakli liderlik davranisinin ¢alisanin
degisime agik olmasina ve duygusal hazir olmasina olumlu etki etmektedir. iliski odakl
liderlik davranisinin ¢alisanin dedisime karsi bilissel ve davranissal hazir olmasina olumlu
etkisi olmaktadir.

The Effects of Leadership Behaviors on Employees’ Change
Capacity: A Research Study

Abstract: The aim of this study is to investigate the effect of the behavior of leaders on
the change potential of employees in organizational changes taking place at firms. The
research data was collected from 140 employees in 17 manufacturing companies
operating around Kocaeli Industrial Region performing organizational change. From
these employees, the data collected by the questionnaire were analyzed in the research
framework. The relationship between the dimensions of leadership behavior and the
dimensions of change capacity of employees relations have been examined. The findings
show that there is a significant relationship between change-oriented leadership
behavior features open to change and emotional readiness of employees. Relationship-
oriented leadership behavior is the highly important factor to increase of cognitive
readiness and intentional readiness for change of employees.
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Liderlik Davranislarinin Calisanlarin Degisim Kapasitesine Etkileri: Bir Arastirma Calismasi

1. Girig

Bireyin yasayabilmesi ve lreyebilmesi icin genetik yapisinin, yasadigi ¢cevre kosullari ile uyumlu ve
olumlu etkilesim icinde olmasi gerekmektedir. insan biyolojik evriminin yaninda kiiltiirel evrime de sahiptir
(Akin, Ozer ve Giiltekin, 2004). Orgiitler acisindan degisim ise, yeni bir yapi olusturma, yani mevcut érgitsel
yaply! degistirerek, degisen kosullara uygun bir yapi yaratmaktir (Colakoglu, 2005). insanoglu agisindan
degisim olgusunun altinda, yasamini devam ettirmek ve huzur icinde yasamak i¢in yasam alanlarini tehlike ve
endiselerden korumak arzusu ve davranisinin yattigini anlasilmaktadir (Velasquez ve Velazquez, 2002).
Cevresel faktorler devamh degisim icindedir. Cevreyle sirekli etkilesim icerisinde olan 6rgiltler degisime
uyum saglamak igin yeni &zellik ve yetenekler kazanmak zorundadirlar. i¢ ve dis cevre kaynakli farkli
ihtiyaclarin karsilanabilmesi, planli degisimi zorunlu kilmaktadir.

Degisimin en zor pargasi, kiltlrin en temel deger ve inanci olan, zaman iginde telkin edilen kiltiirtin
zamansal boyutlaridir (Kavanagh ve Ashkanasy, 2006). Orgiitlerin evrimsel siireglerinde dogup, biyiyip,
olgunlasma asamalarinda yasadigl sorunlar, 6rgitlerin kiltirlerinin olusmasinda belirleyici olmaktadir. Bu
sorunlar orgitlerin dis cevre ile uyumlari sirasinda ortaya ¢ikan sorunlar ile igsel streclerini uyumlu hale
getirmeleri sirasinda yasadiklari sorunlardir. Sorunlarin ¢éziimiinde paylasilan dusiince kaliplari, inang,
hissiyat ve degerler, bunun sonucunda olusan kabuller 6rgitin kaltirini olusturmaktadir. Kiltlrin
olusmasinda 6rgiit liderinin diisiince boyutu dnemlidir (Schein, 2010; Ergiin ve Arslantiirk, 2016). Orgiitlerin,
degisebilir 6zellikler kazanarak bu 6zelliklerini siirdiiriilebilir hale getirmeleri ancak glgli liderler tarafindan
yonetilmeleriyle miimkin olmaktadir (Sayl, 2008). Bir 6rgutiin kiltlirlinti, hatta bir departmanin kaltiriini
yeni bir degere veya inanca tasimaya calismak, bir liderin karsilastigi en blyilk zorluklardan bir tanesidir.
Orgiitsel degisim literatiiriinde, calisanlarin degisimin kendilerinde, islerinde ve calisma arkadaslarinda
yapacag etki ile ilgili kaygilara sahip oldugu vurgulanmaktadir. Calisanlarda degisimin olusturdugu negatif
alginin bilinmemesi, degisim uygulamasini ydnetmeyi zorlastirir (Rafferty ve Griffin, 2006). Calisanlarda
olusan degisim algisinin liderlik davranisindan etkilenebilecegi degerlendirildiginde, lider ve yoneticiler
degisim silireci boyunca degisimin ilerlemesi ve karsilasilan problemlerin ¢oziilmesi konusunda dinamik rol
Ustlenerek calisanlarin degisim algisina etki ederler (Boga ve Ensari, 2009).

Degisim, pozitif sonuglarinin yani sira negatif sonuclari da beraberinde getiren karmasik bir slrectir.
Hizli teknolojik gelismelerin arka plani, artan bilgi, isglici ve kabul gormus is pratiklerindeki degisimlere
karsin, degisim 6rgitsel yasamin kopmaz bir pargasi haline gelmektedir. Bununla birlikte bircok organizasyon
degisim ihtiyacini takdir ederken, degisim programlarinin %70’i kadar bliyiik bir kismi hedeflenen sonuglara
ulasamamaktadir (Barnard ve Stoll, 2010). Ozellikle sirket satin alma birlesmelerde giiclii kiiltiire sahip
orgitlerde degisime direncg yiiksek olmaktadir. Sirket evliliklerinde kiiltirel olarak degisim yasanacagi ve bu
degisime nasil ayak uydurulabileceginin nemi biyiktiir (Ozmutaf, 2007). Orgiitsel degisim siireciniinceleyen
yazarlardan degisim siireclerinin basarili olabilmesine iliskin yaptiklari arastirmalarda iki 5nemli konunun 6n
plani ¢iktigr gérilmektedir. Birincisi degisimin planli ve sistemli bir slre¢ oldugu iken, ikincisi calisanlarin
degisimin gerekliligine inanarak siirece gonilll katki vermeleridir (Kavanagh ve Ashkanasy, 2006).

Degisimin secimden daha ¢ok bir gereklilik oldugu durumlarda, orgitlerin degisime agik olmalari
onemlilik kazanmaktadir. Gelecek, degisim agisindan genellikle belirsiz oldugundan, genel olarak insanlar
bunu yapmak igin zorlayici nedenler olmadik¢a degismeye motive degildir. Sonug olarak, degisim projelerini
etkili bir sekilde yonetmek ve planlamakla ilgili nemli bir konu, degisimi destekleyen bir temel olusturmaktir
(Bouckenooghe, Devos ve Broeck, 2009). Degisime hazirlik konusu, degisimi desteklemek ve harekete
gecirmek i¢in yalnizca gonilli olmaktan 6te, degisime karsi olumlu duygular ve inanglar icermektedir
(Kondakgl, Zayim ve Caliskan, 2013). Bouckenooghe vd. (2009) tarafindan degisime hazirhigi olusturan (g
unsur tanimlanmistir. Bunlar; insanlarin karsilastiklari degisim hakkinda nasil hissettiklerini ifade eden
“duygusal hazirlik” (emotional readiness), insanlarin degisimin sonuglari hakkinda sahip olduklari inang ve
disinceleri iceren “bilissel hazirlik” (cognitive readiness) ve organizasyon lyelerinin ¢abalari, isteklilikleri ve
enerjilerini ifade eden “davranissal hazirlik” (intentional readiness) unsurlaridir (Kirrane, Lennon, O’Connor
ve Fu, 2017).
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Bu calisma kapsaminda sirket birlesme ve satin alma slreci gibi kokli degisimlere ugramis
firmalardaki farkli liderlik davranislarinin galisanlarin degisime karsi tutumlarini, degisime hazir olma
davraniglarini nasil etki etkiledigi arastiriimaktadir. Bu amag kapsaminda ikinci bélimde kavramsal cergeve
ele alinacaktir. Sonrasinda arastirmanin uygulamasina yoénelik analizler ve c¢alismanin degerlemeler
yapilacaktir.

2. Kavramsal Cergeve

2.1. Liderlik ve Liderlik Yaklagimlari

Lider, bireyleri ortak hedeflere yonelten ve bu hedefleri benimseten, bireyler arasi iletisimi
saglayarak, sinerji yaratan kisi olarak tanimlanmaktadir (Ergiin, 2018). Yoneticilerin liderlik yeteneklerini
gelistirmeye ve performansi ylksek ekipler olusturmaya ihtiyaci vardir. Gliniimuiz 6rgitleri basarili olmak igin,
yoneticiden c¢ok lidere ihtiyagc duymaktadir. Clnki degisimi ve donldsimi siradan bir yonetici
gerceklestiremez. Yonetici ile lider arasinda énemli farklar bulunmaktadir (Tuncer, 2011). isletme i¢in hem
liderler hem de yoneticiler gereklidir. Bununla beraber yoneticiler insanlari etkileme gilicini formal yollarla
elde ederken, liderlik sosyal etkileme sireciyle olusur. Yonetici belirlenmis prosediir ve tekniklerle is ve
faaliyetlerin gerceklestirilmesini saglarken, liderler degisim ile isletmeye yeni bir vizyon vermekle ilgilenirler.
Yoneticiler giclini bulundugu makamdan alirken, liderler glclini kisisel ozelliklerinden ve kisisel
iliskilerinden alir. Yoneticiler genellikle 6rgitiin Ust kademelerinde bulunurken, liderler 6rgitin her
dizeyinde bulunabilir. Yoneticiler basari icin, sistemle uyumlu olarak kurallari uygulayarak isleri dogru
yapmaya calisirlar ve denetime gilivenirler. Liderler ise basarii¢in insana glivenip, dogru isleri yaparak, kendi
tasarlamis oldugu hedeflerle 6rgiitii daha iyi duruma gotirirler. Yoneticiler belirsizliklerden gekinir ve kisa
vadeli hedeflere yonelirler. Liderler ise degisiklik yapma, risk alma egilimlidirler ve uzun vadeli hayalleri vardir.
Liderler; degerler ve baghlik gibi konulari 6n planda tutarlar (Ergiin ve Celik, 2015).

Liderlik slireci; liderin kendisi, izleyiciler ve kosullar arasindaki iliskilerden olusan karmasik bir stiregtir.
Evrensel ve durumsal liderlik teorileri, liderlerin baskalarini nasil ve hangi mekanizmalarla etkiledigini
actklanmaya calismistir. Her teori, liderlik siirecinin farkli yonlerini ele alarak farkh degiskenlere agirlik
vermistir. Degisen kosullarla beraber, degisen liderlik uygulamalari, farkli yaklasimlarin dogmasina sebep
olmustur (Yukl, 2012). Orgiit liderligi 6ziinde, bireyi ve grubu etkileyerek hedefleri gerceklestirme cabalarini
destekler. Liderler performansi belirleyen sirecler ile calisanlarin performansini artirabilirler. Liderlik
arastirmalarinin en 6nemli amaclarindan biri, liderin bir takimin, bir calisma biriminin veya organizasyonun
performansini etkiledigi davranislar belirlemek olmustur. Liderlikle ilgili yaklasimlari, 6zellikler yaklasimi,
davranissal yaklasim, durumsal yaklasim ve yeni yaklasimlar olmak lizere dort grupta toplamak mimkindur.

Bir kisinin lider olarak kabul gérmesini ve o grubu yénetmesini kisinin fiziksel ve kisilik 6zellikleri ile
iliskili oldugunu savunan “Ozellikler Teorisi”, liderlik konusundaki ilk yaklasimlardan biridir (Yukl, 2010).
Liderligi belirledigi varsayilan fiziksel ve kisilik 6zelliklerinin hepsinin bir kiside olmasinin mimkin olmamasi,
bunlarin kolay 6l¢tilememesi ve liderden daha fazla bu 6zelliklere sahip kisilerin lider olarak ortaya ¢cikmamasi
konularinda teori elestirilmistir (Bakan ve Bliylkbese, 2010). Liderlerin liderlik vasfi Gstlenmelerinde, fiziksel
ve kisilik ozelliklerinden daha ¢ok davranislarinin etkili oldugu dislincesine yogunlasan “Davranissal
Yaklasimlar” cercevesinde bircok arastirma gerceklestirilmistir. Ohio State ve Michigan Universitelerindeki
liderlik arastirmalari ile Blake ve Mouton’un yénetim tarzi modeli (Managerial Grid) gibi ¢alismalar, liderlerin
is odakh olma ve kisi odakli olma egilimlerini ve bu egilimlerin muhtemel etkilerinin agiklanmasini saglamistir.
Ohio State Universitesi'nin calismalarinda; lider iliski odakl ise ise devamsizlik ve personel devir hizi
azalmakta, gorev odakli ise grup Uyelerinin performanslarinin artmakta oldugu gibi bulgular elde edilmistir
(Luthans, 2010).

Davranissal kuram, liderlik silrecinin anlasilmasina 6nemli katkilarda bulunmustur. Durumsal
yaklasim, liderin etkinliginin, liderlik bigimini karsilastigi duruma uygun olacak sekilde degistirebilmesine bagli
oldugunu savunmaktadir. Durumsal liderlik teorileri, takipgilerin yetenekleri, beklentileri, orgltin kaltdrd,
lider ile beraber yasanan daha onceki tecribeler, amaclarin niteligi gibi kosullara uygun liderlik
davranislarinin, liderin etkinligini belirleyecegini savunmustur. Durumsallik yaklasimlarinin temel gorisd,
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organizasyonlarin yapilanmasinda ve yonetiminde tek bir en iyi yolun olmamasidir. Organizasyon tasariminin
mevcut ¢cevre kosullarina uygun olmasi gerekir (Luthans, 2010).

Her donemde, zamana ve kosullara gore, kiltiirel farkhliklardan etkilenen degisik tirde liderlerin
ortaya ciktigl, ancak degisenin sadece liderlik kavraminin kapsami ve algilanma bigimi oldugu gérilmektedir.
Clnku toplumlar strekli bir degisim ve gelisim icindedirler. Cevre kosullariyla beraber insanlar da degistigi
icin daha once gecerli olan liderlik tarzlari ve davranislari gegerliligini kaybetmekte yeni lider tipleri ortaya
¢itkmaktadir. Ganimiiz kiresel rekabet ortaminda, post-modern yeni liderlik yaklasimlari gelistirilmistir. Bu
yaklasimlar karizmatik, vizyon sahibi ve dontsimci liderlik olarak Gg¢ ana yaklasimdan olusmaktadir. Bu
yaklasimlarin ortaya ¢ikmasinda degisen kosullarin ve liderlik stirecine bakis acgisindaki degisikligin de katkisi
olmustur. Karizmatik liderler kendi dinya gorislerini izleyicilerine aktarmakla yetinmektedir. Oysaki
glinimizde sadece liderin diinya gorisu ile kisith kalmayip, 6rgiitiin ihtiya¢ duydugu motivasyonu vererek,
izleyenleri donistirebilen hatta bu sirecte liderin kendisinin de dontstigil bir anlayisa dayanan dénisimci
liderlik yaklasimina ihtiyaci dogmustur. Bu gelismeler dogrultusunda liderlik teorilerinde tzerinde daha 6nce
fazla durulmayan gelecek, yenilik, degisim ve reform kavramlari liderlik stirecine girmistir. Liderlikte gelecege,
yenilige, degisime ve reforma dontk olan liderlik déntstimcii liderlik seklinde adlandiriimistir. Bu gruba giren
liderlik davranislari da degisim odakli liderlik davranislari olarak isimlendirilmistir (Tas ve Onder, 2010).

Donutstimci lider, ihtiyaclari ve deger yargilarini degistirerek, izleyenleri degisimi basarabilecek
performansa ulastiran kisidir. Donlisiimcii lider vizyon sahibidir ve bu vizyon ¢alisanlarin heyecanini koriikler.
Doénlisimci liderler, karizma, gelecegi gdérmek, empati yapabilmek gibi 6zelliklere sahiptir. islerin
devamliligina 6nem veren islemsel (transactional), liderler gecmisle bugiini bagdastirarak, gegcmisteki olumlu
ve yararli gelenekleri stirdirmek, bunlari gelecekteki nesillere birakmak acisindan katkida bulunurken,
doéndstmci liderler, bugiin ile gelecegi bagdastirmaya calisip, yenilikci ve yaratici etkinlikleri 6zendirerek,
grup ve orgut basarisini artirici bir rol oynarlar (Bakan ve Bliyiikbese, 2010).

2.1.1. Liderlik Davranislari

Yonetim literatirinde 1950'lerde liderlik davranislari; gorev odakli ve insan iligkileri odakli davraniglar
olarak iki kategori ile siniflandiriimaya calisihyordu. Bu yaklasim bireyleri veya takimi etkilemek Uzerine
gelistirilen lider davranislarini temsil etmekteydi. Ancak, liderin dogrudan degisimi tesvik eden ve
kolaylastiran davranislari bu kategoriler altinda siniflandirilmamaktaydi. Degisim odakli davranisa 1980'lerde,
bazi karizmatik ve dontisimcd liderlik teorilerinde deginilmektedir. Ancak yine de ayri bir boyut veya kategori
olarak acik¢a taninmiyordu (Yukl, 2010). 1990’larda t¢lincl bir kategori olarak degisim odakh liderlik davranisi
yonetim literatlrinde yeni bir liderlik davranislari siniflandirmasi olarak ¢alisiimaya baslanmistir (Ekvall ve
Arvonen, 1991; Yukl, 1999).

Liderlik davranislarinin algilanmasinda, hiyerarsik basamaklarin 6nemi kadar, hiyerarsik kademelere
gore lider davranislarinin algilanma farkliliklari da 6nemlidir. Literatlrdeki arastirmalarda degisim odakli
liderlik anlayisinin, Gst yonetim kademelerinde daha yiksek dizeyde algilandigi belirlenmistir. Bununla
beraber islevsel gorevlere sahip alt kademe ydneticilerin ise diisiik diizeyde degisim odakl davranis ozelligi
goéstermesi dogaldir (Avolio ve Bass, 1988). Ust kademe ydneticiler fonksiyonel liderlik davraniglarinin
yeterliligi konusunda orta kademe yoOneticilerden daha basarili olmaktadir. Glinimuz rekabet kosullarinda
tiim yonetsel kademelerdeki yoneticilerin islevleri artmistir. Daha esnek yapiya kavusan orgitlerde her
yonetsel seviyede yoneticilerin karar almasi gerekmektedir. Bu durum alt ve orta kademe yoneticilerin
islevlerini artirmistir. Liderlik yeteneklerinin yonetsel kademeye gore farklilk gosterdigi tespit edilmistir.
Bilissel yetenekler tim orglitsel kademelerde gerekli iken, stratejik yetenekler daha ¢ok 6rgtitiin st kademe
yoneticileri icin gerekli ve nemlidir. Michigan Universitesi liderlik calismalari bulgularina gére ise ve ¢alisana
odakh liderlik tarzi ile isin tiirii arasinda bir ilgi vardir. isin yapisal olarak tam belirlenmedigi degisimlerin
oldugu durumlarda, ise doniik liderlerin daha basarili olduklari, buna karsin islerin ve iliskilerin belirli oldugu
is yerlerinde ise kisiye yonelik liderlik tarzini benimsemis liderlerin daha basarili olduklari gortlmusttr (Yukl,
2010).
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Orgiitiin ve insanlarin degisime ve yeniliklere verdigi tepki, &nemli 6lgiide liderin davranislarina gére
sekillenmektedir. Kiiltiirel degisim liderin kendine dzgii benzersiz karizmatik miidahalelerine baghdir. Orgiit
liderleri 6rgiit kiiltiirii Gizerinde dnemli bir etki kaynagidir. Orgiitsel iklim ve kiiltiir, liderlerin tizerinde énemli
kontrol ve niifuz sahibi olduklari toplumsal ve sosyal yapilari temsil etmektedir (Kavanagh ve Ashkanasy,
2006). Bununla birlikte, liderlerin etkisi baskalarinin onlari nasil gérdiklerine baghdir. Calisanlar liderlerine
inandiklarinda, alinan kararlari kabul edip, liderin eylemlerine destek olurlar. Yénetim; planlama, 6rgilitleme
ve kontrol slirecleriyle ilgilidir, liderlik ise insanlari degisime motive etme siirecidir. Liderler ¢calisma ortaminin
ve orgiit kaltrinlin dogasini etkileyerek, calisanlarin degisime karsi tutumlarini ve motivasyonlarini etkiler
(Schein, 2010; Kavanagh ve Ashkanasy, 2006).

Donlisimcd liderlik ve 6rgitsel degisim teorileri, degisimin liderlerin glicll, inandirici kisisel 6zellikleri
ve kiltirel yapiy1 degistirmek icin tasarladiklari eylemler ile olusturduklar vizyonla gergeklestigini vurgular.
Liderlerin vizyon yaratarak degisikligi tesvik etmeleri ve 6nemli bir degisimle karsi karsiya kaldiklarinda
baskalarini ortak amaglar icin miicadele etmek icin harekete gecirmeleri beklenmektedir. Liderler, degisim
ajanlari olarak basarili bir sekilde hareket etme ve digerlerini takip etmeleri icin motive etme konusunda
basarili olmak zorundadirlar (Avolio ve Bass, 2001; Kavanagh ve Ashkanasy, 2006).

Liderin sergiledigi davranislar su sekilde gruplandiriimaktadir (Yukl, 2010):

o liski Odakl Liderlik; Liderin izleyenlerine gosterdigi giiven, saygi, deger ve iyi iliskiler, iliski
yonelimli davranis olarak tanimlanir. iliski odakli liderler, izleyenleri ile aralarindaki iletisim
yollarini gelistirerek, gérev ve sorumluluklari delege eder, astlarini gliclendirir ve onlarla iyi iliskiler
gelistirmeyi hedeflerler. Calisan odakli liderler, 6rgitsel amaclara ulasmak icin kullanilan araclar
Gzerine yogunlasir ve astlarina tam olarak givenerek denetim gereksinimini en aza dislirme
egiliminde olurlar (Erglin ve Celik, 2015). Karsilikh gliven, arkadaslik ve duygusal destek saglayan
davranislarla izleyenlerine yaklasarak, 6rgit Gyelerinin sosyal ve duygusal ihtiyaglarinin tatmin
edilmesini amaglarlar. Liderin calisanlarina karsi kaliteli iletisim sergilemesi calisanlarla saygili,
etkin ve iyi bir iliski icerisinde olmasini saglar. Clnki kaliteli iletisim ve etkilesim c¢alisanlarin
kendilerini degerli hissetmelerine de neden olmaktadir (Tekin, 2018). iliski odakli liderler
cogunlukla astlarricin iyilik yapma, onlara birtakim seyleri aciklama ve onlarin refahini temin etme
gibi faaliyetlerle mesguldirler. Gorevin yerine getirilmesi ikinci planda yer almaktadir ve bu
nedenle iiretkenligi ihmal etmeleri mimkiindiir (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009).

e Gorev odakl liderlik; Gorev davranisi, izleyenlerin gérevlerini tanimlamak, bu gérev tanimlarinin
gerektirdigi aksiyonlarin nasil, ne zaman ve nerede yapilacagi acik bir sekilde tanimlanmasi yonelik
cabalardir. Gorev odakl liderler 6dillendirme ve ceza giclerini kullanarak performansi yakindan
izler ve denetler. Gorev atama, isin teslim siresi, isin standartlara uygun yapilip yapiimadigi,
belirlenmis performanslarin strdirilmesi énemli konulardir (Yukl, 2010). Disiplin dizeyinin
yuksek oldugu ve ciktilarin daha fazla 6énemsendigi durumlarda gorev odakl liderlik davranisi
Onem kazanmaktadir. Gérevin karmasik ve belirsiz oldugu durumlarda, takipgilerin isi bilen ve
konuya hakim, gérev odakli davranis sergileyen bir lider beklentisi artacaktir. Bununla beraber
yapilacak is, isteklendirme ve tesvik gerektiriyorsa, gorev odakl davranis takipgileri harekete
gecirmeye yetmeyebilecektir ve hatta is performansina olumsuz etki yapabilecektir. Gorev odakh
lider, iliski odaklh lidere gore ¢cok daha ayrintili galisma planlari ortaya koyar. Gorev odakl lider
¢alisanlarda basarili sonuglarin elde edilecegine dair algiyi artirirken, iliski odakl liderler galisanlari
duygusal olarak liderlerinin isteklerine daha gonilli olmalarini saglamaktadirlar (Soydemir vd.,
2014).

e Degisim Odakli (Déniisiimcii) Liderlik; 1978 yilindan sonra yapilan arastirmalarda, liderlik
davranislari, geleneklere bagh liderlik ile gelecege/degisime donik liderlik davranisi olarak ikiye
ayrilmistir. Geleneklere bagh liderler c¢alisanlarini giidilemede, 6dillendirme, para ve stati
glcind kullanilirken; dénitstimci liderler, ilham ve vizyona yoneltme biciminde c¢alisanlari
etkileyerek basariyi elde ederler (Bakan ve Blylkbese, 2010). Dénisiimci liderler, ¢alisanlara
vizyon kazandirip, degisimin gerekliligine inandirip, izleyicilerin arzu ve gayretlerini artirarak,
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Ozgln fikir ve calismalarin ortaya cikmasini saglarlar. Geleneklere bagh liderler ise, yararl
gelenekleri gelecek nesillere aktarma gabasi icerisinde, ¢alisanlarin alisilagelmis faaliyetlerini daha
etkin hale getirerek veya iyilestirerek is yaptirma yolunu segerler (Cémert, 2004). Degisim odakli
liderlik, geleneklere bagli liderlerden farkli olarak, glinimiziin rekabetgi, yenilik¢i sartlarina daha
uygun liderlik davranisi olarak karsimiza gikar.

Degisim odakli liderler, calisanlari denetlemekten ¢ok gorevi basarmalariigin yardim eden, gelistiren,
duygusal olarak baghligi artirip; gérevin amacinin igsellestirilmesini Gnemseyen liderlerdir. Ayni zamanda
izleyenlerin kisisel gelisimlerine 6nem veren ve empati yetenekleri gelismis liderlerdir. Lider ve izleyici
arasinda ¢ok yogun bir etkilesim vardir. Birbirlerinin list dizey gereksinimlerini karsilayarak glddilenirler.
Lider astlarin bireysel farkhliklarini, gereksinmelerini ve yeteneklerini nasil belirleyeceklerini de 6gretir. Bu
sayede zor hedeflere ulasmayi basarirlar. Donlisimcu lider izleyicinin egilimini, ihtiyacini, istegini fark eder
ve bu ihtiyaci izleyiciyi gldilemek igin kullanir (Comert, 2004). Liderlik bireylerin 6zellikle degisim
donemlerinde dahil edilmek, desteklenmek, gliclendirilmek istedikleri sosyal bir etki siirecidir. Degisim
sirecinde yer alan bireyler icin ortaya ¢ikan sonuglar olumlu oldugunda liderler ¢alisanlar tarafindan kabul
gorecektir (Kavanagh ve Ashkanasy, 2006).

2.2. Galisanlarin Degisim Kapasitesi

Orgutler siirekli degisim icerisinde olan bir cevre icerisinde faaliyet gdsterirler. Bu nedenle degisim
orgutlerin kaginilmaz siregleri ve stratejileri halini almistir. Degisim siiregleri algiya dayali, yazili ve resmi
olmayan bir s6zlesmedir. Bu sebeple, isciler ve isverenler degisim sireglerindeki yikimliliklerine farkli
acilardan bakabilir ve her bir taraf yukamliliklerini ne derecede yerine getirdikleriyle ilgili farkli gorislere
sahip olabilirler. Calisanlar genellikle psikolojik s6zlesmelerinde is glivenligi ya da gelisim firsatlari gibi
durumlarla ilgili olumsuz degisimler olacagindan endiselenirler (Barnard ve Stoll, 2010). is ortami, insanlar,
resmi ve resmi olmayan sistemlerden olusan sosyal sistemler gibi 6rgiitler de dogalarinda degisime karsi
direnglidir ve degisim girisimlerinin etkisini notrlestirmek i¢in tasarlanmislardir (Kavanagh ve Ashkanasy,
2006). Calisanlarin, organizasyonlari icin ¢ok oOnemli bir deger olduklar dlstunuldiiginde, mevcut
potansiyellerini tam olarak ortaya koymalari, organizasyona bagliliklarini artirarak liderleri icin rol oOtesi
davranislarda bulunmalari, fiziksel ¢abalari yaninda duygusal destekleri de olmalidir (Alparslan ve Oktar,
2015).

Degisimle ilgili yapilan calismalarda, 6rglitsel degisimlerde bireyleri degisime hazirlama faaliyetlerinin
genelde goz ardi edildigi gortlmekte, degisimlerde bireysel hazirliktan daha ¢ok 6rgitsel dizeyde hazirlik
yapilmaktadir. Rafferty vd. (2013) 6rglitteki degisimlere dncelikle bireysel diizeyde hazirlikla baslanmasi ile
degisimin daha basarili olacagini belirtmektedir. Orgiitsel degisimin basarisi icin temel unsur, degisimin
calisanlar tarafindan kabul edilmesidir. Degisimlerin daha verimli ve istenilen sekilde kabul edilmesi degisime
hazir olma durumuyla yakindan ilgilidir. Degisime hazirlik, “degisiklik cabasina karsi gelisen destek ya da
direnc¢ davranisinin bilissel 6nclsi” olarak tanimlanirken degisime hazir olma, “calisanlarin degisimi gerekli
gormesi ve orglitiiniin bu degisimi basariyla gergeklestirebilecegine olan inang, tutum ve niyetinin olglsi”
olarak tanimlanmistir (Kayasandik, 2017). Calisanlar kendilerini 6rgitleriyle ne kadar bagdastirir ve
orgitlerine ne kadar fazla baglilk gosterirlerse, 6rgitsel degisimi kabul etmeye olan istekleri o kadar fazla
olmaktadir (Vakola ve Nikolaou, 2005). Kdltlr degisiminde dogru yaklasim segmenin anahtari orgiitlerin
isleyis sekillerini dikkate almaktir. Liderler, uygun degisim yonetimlerini ve yaklasimlarini segmekte ve
planlanmasinda kritik rol oynamaktadirlar. Liderler, katilimcilarin karar alma siirecinin bir pargasi olduklarini,
bu sirecte kendilerine danisildigini ve sirecin icerisinde yer aldiklarini hissettirecek davranis ve tutum
icerisinde olmalidirlar (Kavanagh ve Ashkanasy, 2006).

Elizur ve Guttman'a (1976) gore degisime karsi gelistirilen tutum, genelde bireyin degisime iliskin
bilissel (zihinsel) dusinceleri, degisime gosterdigi duygusal reaksiyonlari ve degisime karsi davranissal
egilimlerinden olusur. Bu nedenle arastirmacilar gesitli calisanlarin 6rgutsel degisime karsi verdikleri tepkileri
giiclii pozitif tutumlardan (Ornedin; Bu dedisim érgiitiin basarili olmasi igin sarttir) giiclii negatif tutumlara
(Ornedin; Bu dedisim sirketi mahvedebilir) kadar siralamislardir. Bu nedenle degisim, heyecan ve mutluluk
veya Ofke ve korkuyla karsilanabilirken, calisanlarin tepkileri degisimi destekleyen pozitif niyetlerden
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degisime karsi duran negatif niyetlere kadar cesitlilik gosterebilir. Bircok calisma, orglitsel degisim igin
gosterilen ¢abalarin bireyler igin ¢ok stresli bir deneyim olabilecegini 6ne siirmektedir. Degisime yonelik
duygular ve tepkiler oldukca yogun olabilir. Bu tepkiler, bireylerin 6lim ve hiiziin gibi travmatik degisime
verildigi tepkilerle karsilagtiriimigtir. Daha agik ifade etmek gerekirse, bir bireyin degisim siirecinde denge,
inkar, ofke, pazarlik, kaos, depresyon, istifa, aciklik, hazir olma ve yeniden ortaya ¢ikma gibi bircok duygusal
durumu deneyimledigini ortaya koymuslardir. Degisimden kaynaklanan direng seviyesini etkileyen kisilik
belirleyicilerinin yani sira baglam degiskenlerinin de dnemli bir role sahip olduklari belirtilmistir (Oreg, 2003).
Yonetimdeki glivenin, duygusal, bilissel ve davranissal direng (izerinde oldukga glicll bir etkisi oldugu tespit
edilmistir. Bu da degisim sirecinde iyi yonetim becerilerinin dnemini vurgulamaktadir (Barnard ve Stoll,
2010).

Degisime hazirlik, “bir degisim ¢abasina karsi direnisin veya destek icin davranislarin bilissel 6ncili”
olarak tanimlanmaktadir (Armenakis, Harris ve Mossholder, 1993:681). Bununla birlikte degisime hazirlik,
calisanlarin degisim inisiyatiflerine yonelik desteklerinde temel olusturan en 6nemli faktorlerden biridir
(Armenakis, Harris ve Feild, 2000). Degisime karsi tutum, degisime aciklik, degisimi problem olarak gérme,
degisimi risk olarak gorme, degisime duygusal, davranissal ve bilissel olarak hazir olmak gibi degiskenler
baglaminda ele alinmistir:

e Degisime A¢iklik ve Degdisimi Problem Olarak Gérme; Degisime aciklik, 6rgiit Gyelerinin, degisim
slrecini anlamalari ve degisimi icsellestirerek, davranislari ile beklentilerinin uyum icinde
olmasidir. Degisim sirecinin basarisi, 6rgit calisanlarinin degisime acikligi ile dogru orantilidir.
Calsanlarin degisime aciklik ve degisimi problem olarak gérme konusundaki tutumlarinin
yeterince anlasilamamasi ve tutumlarin olumlu tutumlara doénistlirilememesi, degisim
slreclerinde birbirini besleyen olumsuz siireclere yol agmaktadir. Calisanlar degisim sirecinde
belirtilen yeniliklerle ilgili uygun davranislari gostermedikleri sirece degisim meydana
gelmeyecektir (Demirtas, 2012). Orgiitsel degisimin sebep olabilecegi ekstra is yiikii, ¢calisanin
degisim siirecini problem olarak gérmesine sebep olabilir. Ornegin degisim sirasinda ya da
degisimden sonra eski ve yeni sistem bir siire birlikte strdirilecek ve bu da ekstra is yikiine
sebebiyet verecekse, calisanlar degisime karsi negatif tutumlar sergileyebilir ve bunun sonucunda
degisime katkida bulunmak istemeyebilirler. is yiikiindeki artis degisimle iliskilendirilmekle
kalmayip, degisimin kendisinin kotii ve problem kaynagi gibi gdsterebilirler; bunun sonucunda da
destek olmayan tutumlar ortaya cikabilir.

e Degisimi Risk Olarak Gérme; Degisim siirecleriyle beraber olusan belirsizlik ortamlari, kisilerin risk
alarak calismasini gerektirir. Belirsizlik sebebiyle ortaya cikan bilgi yetersizligi, karar alma
konusunda tereddiitlere sebep olur. Alinamayan kararlar isletmenin  firsatlari
degerlendirememesine ve rekabet de geri diismesine sebep olur. Dolayisiyla galisanlar belirsizlik
ortamlarinda risk alarak karar vermek zorundalardir. Galisani risk almaya iten gudiniin kisinin
girisimci ve yenilikgi bir yapiya sahip olmasi oldugu degerlendirilmektedir. Kisinin kendisinden
beklenen durumlari ydonetmesini saglayacak yeteneklere olan inanci (6z yeterlilik) yliksek olan
bireyler, yenilikgi davranabilmekte ve risk alabilmektedirler. Kisilerin problemlerle bas
edebileceklerine inanmalari, degisimi baslatma ve belirsizlik altinda risk alarak dogru eylemlerde
bulunmalarina olumlu sekilde etki edecegi varsayilmaktadir. Kisilerin yeterlilik beklentilerine
iliskin algilari, eyleme geg¢me ve sorunlarla micadele azimlerini etkiler. Liderler bireylerin
kendilerine zor ve gercek¢i hedefler segmelerini ve bu hedeflere daha fazla baglilik gbéstermelerini
saglamak suretiyle, onlarin bireysel performanslarini olumlu yonde etkileyebilirler (Basim,
Korkmazyiirek ve Tokat, 2008).

o Degisime Duygusal Olarak Hazir Olma; Degisim c¢abasi sadece orgltlerin degil ayni zamanda
bireylerin de (izerinde baski yaratmaktadir. Orgiitsel degisim, islerin yapilma bigimini zorlastiran
ve karsi ¢ikan bir yapiya sahiptir. Bunun sonucunda bireyler belirsizlikler yasar. Bu da bireylerde
yeni durumla basa ¢tkamama korkusunu uyandirir (Vakola ve Nikolaou, 2005). Calisanlar, kiltirel
degisim ortaya ¢iktiginda, performans ve sadakat 6lgeklerinin aniden degistiginin farkina varirlar.
Eski kurumsal degerler ve 6rgitsel yasam tarzlarina yonelik bu tehdit, 6rgit Gyelerini savunmasiz
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durumda birakir. Bu savunmasizlik kurum icindeki distik gliven seviyelerinden ve kiltirel soktan
kaynaklanmaktadir. Galisanlarin tepkilerinin dért asamadan gectigini ileri strilmektedir. Bunlar;
(1) gtivensizlik ve inkar, (2) 6fke ve kizginlk, (3) 6fke ve depresyonla baslayan duygusal pazarlik ve
nihayetinde (4) kabullenme. Bu farkli asamalar kabul edilmez ve ciddi bir sekilde ele alinmazsa,
calisanlar degisime karsi kizginlik besleyecek, kabul asamasina gelmekte gigliik ¢ekecek ve
degisim sirecindeki hata riskini 5nemli 6l¢lide artirilacaktir (Kavanagh ve Ashkanasy, 2006). Kabul,
direnis, baghlik, sinizm, stres ve ilgili kisisel tepkiler, orgiitsel degisimin planlanmasi ve uygulamasi
cercevesinde dikkate alinmasi gereken kriter degiskenleridir. Degisim sinizm ve strese neden
olabilir; bu da basariyi engeller (Vakola ve Nikolaou, 2005). Degisime hazir olma sadece degisimi
destekleme ve hayata gecirme gonullGligl degil, ayni zamanda degisime karsi bireyde olumlu
duygular ve inanglarin olusmasini ifade eder. Degisime olan duygusal reaksiyonlarin gelecekte
gerceklesecek degisimin beklenilen yonde olacagina dair hissedilen mevcut duygulardan
kaynaklanmaktadir (Baumgartner ve Strayer, 2008).

o Degisime Bilissel Olarak Hazir Olma; Calisanlarin degisime bilissel olarak hazir olmalar igin
oncelikle degisimin gerekliligine dair inancin kendilerinde olusmasi gerekmektedir. Bununla
beraber degisimin alternatifinin de ortaya konulmus olmasini beklerler. Bundan sonraki asamada
orgut lyelerinde degisim girisimi ylritecek yeterlilik algisinin olusmus olmasi gerekmektedir.
Bununla beraber orgiti tarafindan degisime iliskin kaynak ve bilgi acisindan desteklenecegine
inanmasi gerekmektedir. Birey degisim sonrasi isinde ve roliinde yasayacagl fayda/maliyeti
degerlendirmesi yapmaktadir. Eger birey degisimden fayda saglayarak ¢ikacagini diisinmuiyorsa
bilissel olarak degisime hazir olma potansiyelinde olumlu bir artis beklenmemelidir (Kavanagh ve
Ashkanasy, 2006).

o Degisime Davranissal Olarak Hazir Olma; Degisimde orgit liderlerinin tim bireylerin yeni
davranislari uygulayabilmesi ve bu yeni kiltiri test edebilmeleri icin psikolojik bir glivenlik
atmosferi yaratmalari olduk¢a onemlidir. Bireylerin, yeni inan¢ ve degerlerin gecerliligini
dogrulamak, bunlarin kendileri icin doguracagi sonuglarini incelemek ve kisisel olarak degisim
¢abasina nasil katkida bulunabileceklerini kesfetmek icin katilimlari esastir. Degisim sirecinin
kabul edilme seviyesi, sirecin yonetim seklinin bir sonucu olarak bireyler icin ortaya cikan
sonuglarla ilgilidir (Kavanagh ve Ashkanasy, 2006).

Teorik aciklamalardan hareketle asagidaki hipotezler ve arastirma modeli (Sekil 1) gelistirilmistir.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Calisanlarin Degisim Kapasitesi

Degisime Agiklik

Liderlik Davraniglari Degisime Direng

Gorev Odakli Liderlik Degisimi Problem Olarak Gérme

Degisimi Risk Olarak Gérme

v

iliski Odakl Liderlik

Degisime Duygusal Hazirhk

Degisim Odakh Liderlik

Degisime Bilissel Hazirlik

Degisime Davranigsal Hazirhk
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H1 apcdetg: GOrev odakli liderlik davranislarinin diizeyi ¢alisanlarin dedisim kapasitesi boyutlarini (degisime
acik olma, dedisime direng gésterme, degisimi problem olarak gérme, degisimi risk olarak gérme, duygusal
hazirlik, bilissel ve davranissal hazirlik) etkiler.

H2 apcdete: lliski odakli liderlik davranislarinin diizeyi calisanlarin dedisim kapasitesi boyutlarini (dedisime agik
olma, degisime diren¢ gosterme, degisimi problem olarak gérme, dedisimi risk olarak gérme, duygusal
hazirhk, bilissel ve davranissal hazirlik) etkiler.

H3 ap.ca.efe Degisim odakli liderlik davranislarinin diizeyi ¢calisanlarin degisim kapasitesi boyutlarini (dedisime
a¢ik olma, degisime diren¢ gésterme, degisimi problem olarak gérme, degisimi risk olarak gérme, duygusal
hazirhk, bilissel ve davranissal hazirlik) etkiler.

3. Yontem

Calismanin amaci, liderlik davranislari ile c¢alisanlarin degisim kapasitesi arasindaki iliskiyi
incelemektir. Bu amagla liderlik davranislari boyutlari (Gérev Odakli Liderlik, iliski Odakl Liderlik ve Degisim
Odakh Liderlik) ile ¢alisanlarin degisim kapasitesi boyutlari (Degisime aciklik, Degisime Direng, Degisimi
problem olarak gormek, Degisimi risk olarak gormek, Degisime duygusal olarak hazir olmak ve Degisime
davranissal-bilissel olarak hazir olmak) arasindaki iliskisel bag incelenmektedir.

Bu arastirmada, birincil veri toplama teknigi olarak anket uygulamasi yapilmistir. Bu baglamda veriler,
ilgili 6rnekleme dahil edilen kisilerden yazili anket formu kullanilarak elde edilmistir. Anket formundaki
degiskenler; gruplar halinde sorulmus, degiskenler arasindaki farkliliklari gdstermek ve birbiriyle
karistirilmamasi icin aciklayici climlelerle ifade edilmistir. Veri toplamak icin kullanilan anket formlarinin
cevaplandiriimasinda 5’li Likert 6lgegi kullanilmistir (1-Kesinlikle katilmiyorum, 5- Kesinlikle katiliyorum).
Ankette, gorev odakli liderlik davranisini 6lgmek icin 10 adet ifade, iliski odakh liderlik davranisini 6lgmek igin
10 adet ifade ve degisim odakli liderlik davranisini 6lgmek igin 13 adet soru ifadesi kullanilmistir. Liderlik
davranislari dlgeginde kullanilan ifadeler Yukl (2010), 6lgeginden uyarlanmistir. Ankette liderlik boyutlariyla
ilgili 33 adet ifade sorulmustur. Ankette calisanlarin degisim kapasitesini 6lcmek icin (degisime acik olma,
degisimi problem olarak gérme, degisimi riskli gorme) 14 adet ifade, degisime hazir olma potansiyellerini
olgmek icin (degisime duygusal, davranissal ve bilissel hazir olmak) 13 adet ifade kullaniimistir (Bouckenooghe
vd., 2009; Dunham vd., 1989) calismalarindan derlenmistir.

Arastirma evrenini, Kocaeli bolgesinde bulunan satin alma, birlesme, yasamis firmalar
olusturmaktadir. Bu evren icinden secilen toplam 17 firmanin c¢alisanlar arastirmanin 6rneklemini
olusturmaktadir. Arastirma Orneklemini olusturan tim firma calisanlarina anket uygulanmasi planlanmis;
ancak maliyet, zaman gibi kisitlayici nedenlerden dolay tiim galisanlara uygulanamamistir. Bu kapsamda,
calisan sayisi 50 kisi Gzerinde olan 17 firmanin degisim slireci 6ncesini yasamis olan beyaz ve mavi yaka
calisanlarina anket uygulanmistir. Ankete 140 calisan katilmistir. Veri toplama sireci sonunda elde edilen
veriler, SPSS 16 programinda tasviri istatistikler, faktor analizi, regresyon analizi, korelasyon analizi gibi cesitli
istatistiki teknikler araciligi ile degerlendirilmistir.

Arastirmada elde edilen veri ve bilgilerin analizinde, SPSS programinin 16.0 versiyonu kullanilmistir.
Arastirmada kullanilan analizler; faktor analizi, korelasyon analizi ve arastirma hipotezlerinin test edilmesi igin
yapilan regresyon analizlerinden olusmaktadir. Arastirmadaki bulgular, p<0,01 ve p<0,05 anlamhlik
diizeylerinde sinanmistir.

Arastirma bulgularina gore (Tablo 1) anket g¢alismasina katilan galisanlarin %79’u erkek, %21’i
kadindir. Egitim durumlari agisindan katiimcilarin %65’i yliksek 6gretim, %35’i ilk6gretim ve lise mezuniyet
diizeyindedir. Katilimcilarin yas ortalamasi 38, ortalama kidemi 9,8 yildir.
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Tablo 1. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Demografik Ozellikleri

Frekans Yizde (%)
Kadin 29 21
Cinsiyet Erkek 111 79
Toplam 140 100
25 yas alti 11 8
25-29 arasi 13 9,3
Yas 30-39 arasl 54 38,4
40-49 arasi 49 35
50 ve Usti 13 9,3
Toplam 140 100
ilk-Ortadgretim 16 11,4
Lise 33 23,6
Egitim Yiiksekokul 28 20,0
Lisans 37 26,4
LisansuUsti 26 18,6
Toplam 140 100
5yil alti 43 30,9
5-9 arasi 38 27,3
Calisma Siiresi 10-14 arasi 26 18,5
15-19 arasi 11 7,8
20 ve Ustd 22 15,5
Toplam 140 100

3.1. Olgiim Gegerliligi ve Giivenilirligi

Asagidaki tablolarda, faktor analizlerinin sonuglari verilmistir. Faktor analizini uygularken bagimsiz
degiskenler ile bagimli degiskenler ayri ayri ele alinmistir. Bagimsiz degisken boyutlari gérev odakl liderlik,
iliski odakl liderlik ve degisim odakli liderlik; bagimli degisken boyutlari degisime aciklik, degisime direnc,
degisimi problem olarak gérmek, degisimi risk olarak gormek, degisime duygusal olarak hazir olmak ve
degisime davranissal ve bilissel hazir olmak fakt6ér analizine tabii tutulmustur.

Bagimsiz degiskenler olan liderlik boyutlari ile ilgili 24 soru sorulmus olup, faktoér analizi sonucunda
beklendigi gibi ti¢ faktore ayrilmistir. Bu faktorler; gérev odakli liderlik (6 soru), iliski odakli liderlik (10 soruy),
degisim odakl liderlik (8 soru) olarak Ug¢ faktordir. Liderlik davranis boyutlarindan, “gérev odakli liderlik”
boyutu ile ilgi 4 soru, “iliski odakli liderlik” boyutu ile ilgili 1 soru, “degisim odakli liderlik” boyutu ile ilgili 4
soru, “degisime aciklik” boyutu ile ilgili 1 soru, “degisime duygusal olarak hazir ol/ma” boyutu ile ilgili 2 soru,
“degisime davranissal ve bilissel olarak hazir olma” boyutu ile ilgili 3 soru, 0,50 yik degerinin altinda oldugu
icin Olcekten cikarlmistir. “Degisim odakli liderlik” faktorinde yer alan bir soru, “iliski odakli liderlik”
faktorinde analiz edilmistir.

Bagimsiz degiskenler olarak; liderlik boyutlariyla ilgili 33 soru sorulmus olup, faktor analizi sonucunda,
liderlik boyutunu iceren toplam 24 soruyla birlikte agiklanan varyans degeri %67,07 olarak hesaplanmistir.
Bulgular Tablo 2’de goriilmektedir.

Bagimli degiskenler olarak: Calisanlarin degisim kapasitesi boyutlariyla ilgili 27 soru sorulmus olup,
faktor analizi sonucunda 21 soru ve alti faktér olusmustur ve agiklanan varyans degeri %75,22 olarak
hesaplanmistir. Bulgular Tablo 3’te gorilmektedir.
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Tablo 2. Liderlik Davranisi Boyutlari ile ilgili Faktér Analizi

Liderlik Davraniglari Boyutlari Faktor Yukleri
Gorev Odakli Liderlik (GOL)
GOL1-Yoneticim etkinligi arttirmak igin isleri organize etti. 0,808
GOL2-Yoneticim kisa donemli faaliyetleri planladi. 0,534
GOL3-Yoneticim grup veya bireylerin islerini belirledi. 0,732
GOL4-Yoneticim calisanlarin rol tanimini ve gorev hedeflerini belirledi. 0,631
GOL5-Yoneticim kurallari, politikalari ve standart faaliyetlerin stireglerini belirginlestirdi. 0,698
GOL6-Yoneticim bolim ya da birimlerin faaliyetlerini koordine etti. 0,710
iliski Odakh Liderlik (iOL)
i0L2-Yéneticim calisanlara zor hedefleri basarabilmeleri icin giiven sagladi. 0,641
iOL3-Yoneticim giiglii iliskiler saglanmasi icin calisanlarin kaynasmasini saglad. 0,642
iOL4-Yoneticim calisanlarin siirece katki saglamalarina imkan tanidi. 0,775
iOL5-Yoneticim galisanlara yol gosterici ve yardimei oldu. 0,650
iOL6-Yoneticim galisanlar etkileyecek kararlarda onlara danisti. 0,794
iOL7-Yéneticim calisanlari etkileyecek faaliyetlerde onlari bilgilendirdi. 0,645
iOL8-Yéneticim catisma ve anlasmazliklarin ¢éziimiinde calisanlara yardimci oldu. 0,748
i0L9-Yéneticim takim kimlik ve biitiinliigl icin seremoni, hikaye, ritiiel, semboller kullandi. 0,629
i0L10-Yéneticim calisanlar icin &rnek rol model oldu. 0,698
DOL7-Yoneticim c¢alisanlarin bireysel ve ekip halinde yeni seyler 6grenmeleri igin imkan tanidi. 0,669
Degisim Odakh Liderlik (DOL)
DOL1-Yoneticim degisim ihtiyaglarinin farkina vardi ve bunlari agikladi. 0,662
DOL3-Yoneticim yeni firsatlar arastirdi. 0,671
DOLA4-Yoneticim problem ve firsatlara farkli agilardan bakmamiz igin galisanlari cesaretlendirdi. 0,634
DOL8-Yoneticim yeni yaklagimlar gelistirmek konusunda yeteneklerini gosterdi. 0,629
DOL9-Yoneticim degisimin daha iyi olmasi igin kritik pozisyondakilerle isbirligini insa etti. 0,636
DOL10-Yoneticim degisime oncl ve rehber olacak is gliclini olusturdu. 0,675
DOL11-Yoneticim yeni strateji ve vizyonla tutarli sembolik degisimler yapti. 0,818
DOL13-Yoneticim degisim slirecini yonetti ve siregle ilgili bilgilendirme yapti. 0,707
Toplam Agiklanan Varyans: %67,07

Tablo 3. Calisanlarin Degisim Kapasitesi Boyutlari ile ilgili Faktér Analizi
Caliganlarin Degisim Kapasitesi Boyutlari Faktor Yikleri
Degisime Aciklik (DA)
DA1-isimde yasayabilecegim degisimlere karsi acik oldugumu disiiniiyorum. 0,707
DA3-Gorevimle ilgili yapilacak degisikligi sabirsizlikla beklerim. 0,862
DA4-Degisimin gorevimi daha iyi yapmamda bana katki saglayacagini disiinirim. 0,785
Degisime Direng (DC)
DC6-Genel olarak, Yiritmis oldugum gérevimin/isimin degistiriimesine karsiyim. 0,777
DC7-Degisimleri, yapmam gereken isler dikkate alindiginda olumsuz olarak algilarim. 0,851
D(C8-Degisimler, gorevimi yapmamda bana olumsuz etki yapacaktir. 0,774
Degisimi Problem Olarak Gérme (DPG)
DPG1-Degisim ¢ogunlukla ¢ozimlerinden ¢ok problem olusturur. 0,773
DPG2-Degisim ¢ogunlukla benim igin problem olusturur. 0,663
DPG3-Degisim ¢ogunlukla ¢alisma arkadaslarim igin problem olusturur. 0,826
DPG4-Degisim ¢ogunlukla firmam icin problem olusturur. 0,801
Degisimi Risk Olarak Gorme (DRG)
DRG1-Yeni dislnceleri denemek risklidir. 0,720
DRG2-Degisim belirsizlikle iligkilidir. 0,764
DRG3-Degisim dncesinde degisimin faydal olacagini sdylemek her zaman zordur. 0,770
Degisime Duygusal Olarak Hazir Olma (DDHO)
DDHO1-Degisimle ilgili olumlu duygulara sahibim. 0,777
DDHO2-Degisimi olumlu bir siireg olarak gériiyorum. 0,848
DDHO3-Degisimi umut verici buluyorum. 0,847
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Tablo 3. Calisanlarin Degisim Kapasitesi Boyutlari ile ilgili Faktdr Analizi (Devami)

Degisime Davranigsal ve Biligsel Hazir Olma (DBH ve DHO)

DBH4-Degisim, yapilan isleri gelistirecektir. 0,649
DBH5-Degisim, yapilan isleri kolaylastiracaktir. 0,671
DHO1-Degisim siirecine hizmet etmeyi isterim. 0,839
DHO2-Degisime 6nemli katkilar yapma konusunda istekliyimdir. 0,922
DHO3-Degisim surecine enerji katmaya istekliyimdir. 0,894
Toplam Agiklanan Varyans: %75,22

Arastirmada kullanilan “liderlik davraniglarinin galisanin degisim kapasitesine etkisi” isimli anket
Olgeginin guvenilirligini 6lcmek amaciyla Cronbach Alpha katsayisindan faydalaniimigtir. Yapilan giivenirlik
analizi sonucunda arastirmada kullanilan veri toplama aracinin givenilir bir 6lgme araci oldugu sonucuna
ulasilmistir. Tablo 4’te gorilecegi lGzere alfa degerleri 0,77 ile 0,94 arasinda olup degiskenler genel olarak i¢sel
tutarlihga sahiptir. Bulgular Tablo 4’te goriilmektedir.

Tablo 4. Guvenilirlik Analizi Sonuglari

Standart | Alfa(a)

DEGiSKENLER Soru sayisi | Ortalama
Sapma Katsayisi

Gorev Odakh Liderlik 6 3,59 0,75 0,88
iliski Odakl Liderlik 10 3,31 0,96 0,94
Degisim Odakli Liderlik 8 3,48 0,84 0,92
Degisime Aciklik 3 3,70 0,80 0,92
Degisime Direng 3 3,00 0,96 0,78
Degisime Degisimi problem olarak géorme 4 2,52 0,87 0,88
Degisime Risk olarak gérme 3 2,77 0,93 0,77
Degisime Duygusal Olarak Hazir Olma 3 3,59 0,87 0,90
Degisime Davranissal ve Bilissel Hazir Olma 5 3,26 0,70 0,88

Tablo 5’te liderlik davraniglari boyutlari ile degisim kapasitesi boyutlari arasindaki iliskiler p<0,01 ve
p<0,05 anlamlilik dizeylerinde ¢ift tarafli olarak sinanmistir. Tablo 5’e gore; modeldeki degiskenlere ait
Pearson korelasyon katsayilari, ortalama ve standart sapma gostergeleri verilmistir. Degiskenlere ait standart
sapma degerleri 0,75 ile 0,96 arasinda hesaplanmis olup, bu degerler arasindaki varyans (degiskenlik)
miktarinin, gecgerli analiz yapilmasi igin yeterli seviyede oldugunu gostermektedir.

Tablo 5’te yer alan Liderlik davranis boyutlari arasinda en yiiksek iliski “Degisim Odakli Liderlik” ile
“Iliski Odakli Liderlik” boyutlari arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,869) diizeyinde anlamli iken, en diisiik
iliski ise “Degisim Odakli Liderlik” ile “Degisime Agiklik” arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (0,214) diizeyinde
anlamlidir. “Gorev Odakh Liderlik” boyutunun calisanin degisim kapasitesi ile anlamh bir iliskisi olmadigi,
“Iliski Odakli Liderlik” boyutunun degisim kapasitesi boyutlarindan “Degisime davranissal ve bilissel olarak
hazir olma” ile pozitif olarak iliskili oldugu, “Degisim Odakli Liderlik” boyutunun ise degisim kapasitesi
boyutlarindan “Degisime Aciklik”, “Degisime Duygusal Olarak Hazir Olma” ve “Degisime Davranissal ve Bilissel
Olarak Hazir Olma” boyutlari ile pozitif iliskili oldugu saptanmustir.

Tablo 5’te tiim degiskenlere iliskin ortalama, standart sapma ve degiskenler arasi korelasyon analizine
yer verilmistir. Degiskenler arasindaki korelasyon sonuclarina bakildiginda; “Degisime acikhk” ile “Degisimi
problem olarak gérme” arasinda p<0,05 (-0,217) seviyesinde negatif iliski oldugu, “Degisimi problem olarak
gorme” ve “Degisimi risk olarak gérme “ arasinda p<0,01 (0,604) seviyesinde pozitif iliski gortilmektedir.
Calisanin degisime duygusal hazir olmasi, ¢alisanin degisimi problem olarak gérme p<0,01 (-0,455) ve riskli
gorme ile p<0,01 (-0,339) negatif iliskisi gériilmektedir.
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Tablo 5. Korelasyon Tablosu

Ort [Std | a 1 2 3 4 5 6 7 8
Gorev Odakh
1 | Liderlik 3,59 175 1,88 1
2 i|i§ki Odakh Liderlik 3,31 | ,96 | ,94 | ,747** 1
Degisim Odakli - -
3| Liderlik 3,48 | ,84 | ,92 | ,736 ,869 1
4 | Degisime Aciklik 3,70 | ,80 | ,92 | ,076 ,103 | ,214* 1
Degisime Direng 3,00 | ,96 | ,78 | ,054 ,068 -,016 | -,066 1
Problem olarak - o
6 | gorme 2,52 | ,87 | ,88 | -,050 -,004 -,187 217+ ,362 1
7 | Risk olarak gérme 2,77 | ,93 | ,77 | -,023 -,014 -,016 | -,053 | ,365** | ,604** 1
8 *k - -
Duygusal Hazirlik 3,59 | ,87 | ,90 | ,096 ,145 | ,300 ,185 ,184 455+ | 330%+ 1
Davranissal ve 3,26 | ,70 | ,88 | ,076 |,231%* | ,224** | 006 | -174 | -174 | -166 | ,496**
9 | Biligsel Hazirlik

** Katsayi 0,01 dlizeyinde anlamli *Katsayi 0,05 dlizeyinde anlamli

3.2. Regresyon Analizi ve Hipotez Testleri

Arastirma kapsamindaki hipotezleri test etmek icin ¢oklu regresyon analizi kullaniimistir. Coklu
regresyon analizinin amaci regresyon denkleminin parametrelerinin degerlerini saptamaktir (islamoglu ve
Alniagik, 2013). Arastirma kapsamindaki tim modeller SPSS 16 istatistik paket programi ile analiz edilmistir
ve elde edilen sonuglar ve hipotezlerin testi, asagida sirasi ile agiklanmaktadir.

Liderlik davranis boyutlarinin (gérev odakli liderlik, iliski odakh liderlik, degisim odakh liderlik)
¢alisanlarin degisim potansiyeline (degisime agiklik, degisime direng, degisimi problem gérme, degisimi risk
gorme, degisime duygusal, davranissal ve bilissel hazir olma) yordama derecesini belirlemek icin yapilan ¢coklu
regresyon analizi sonuclari Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6. Regresyon Analizi Tablosu

Bagimh
egiskenler Model 2 Mof.‘él 3 M(t(.jefl 4 Model 5 Model &
Model 1 Degisime Degisimi Degisimi Duveusal Olarak Davranigsal ve
Degisime Agiklik g 3 Problem Olarak Risk Olarak V8 Bilissel Hazir
Direng . .. Hazir Olma
. Gorme Gorme Olma
Bagimsiz
Degigkenler B t B t B t B t B t B t
Gorev Odakli - - - - -
Liderlik (a) oog | 099 | 089 604 1,056 1 409 | 053 | 160 | 2160 | -1,175 | ,154 | -1,119
iliski Odakh - " ,004 | ,025 - -1,400 ,399 | 2,350*
Liderlik (b) 173 -1,000 ,214 1,205 ,417 2,455 1235
Degisim 422 | 2812% | | 1375 | : - ;
Odakl Liderlik | * ’ 254 | ,565 | 3,291** | ,004 | ,023 | ,602 | 3,548** | ,062 ,360
F 2,319* ,789 3,767** ,017 4,991** 4,938**
R? 0,065 0,023 0,102 0,001 0,131 0,128
Diizeltilmis R? 0,037 -0,006 0,075 -0,030 0,105 0,102

** Katsayl 0,01 diizeyinde anlamli *Katsayi 0,05 diizeyinde anlamli

Tablo 6’da yer alan Model 2 ve Model 4 regresyon analizi dogrultusunda H2.,p. ve H4.p.
hipotezlerinin desteklenmedigi sonucuna ulasiimistir. Bulgular dogrultusunda, Tablo 6’ya gore, liderlik
davranislarinin degisime aciklik Gzerindeki etkisinin arastirildigi Model 1, istatistiksel olarak anlamlh
bulunmustur (F=2,319; p<0,01). Regresyon analizi sonucunda liderlik davranislarindan degisim odakl
liderligin (2,412; p<0,01) degisime acik olmayi pekistirdigi gériilmektedir. Gérev odakli liderligin ve iliski odakli
liderligin calisanlarin degisime acik olma potansiyellerine bir etkisi gorilmemektedir. Bu bulgular
dogrultusunda, H1. hipotezi desteklenirken, H1,, hipotezleri desteklenememistir.
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Tablo 6’ya gore, liderlik davranislarinin, ¢alisanlarin degisimi problem olarak gérme potansiyeli
Gzerindeki etkisinin arastirildigi Model 3, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=3,767; p<0,01).
Regresyon analizi sonucunda liderlik davranislarindan iliski odakl liderligin (2,445; p<0,01) calisanlarin
degisimi problem olarak gérme potansiyelini pekistirdigi, degisim odakli liderligin ise ¢alisanlarin degisimi
problem olarak gdérme potansiyelini azalttigi gorilmektedir (-3,291; p<0,01). Gorev odakli liderligin,
cahisanlarin degisimi problem olarak gérme potansiyeline bir etkisi gorilmemektedir. Bu bulgular
dogrultusunda, H3, . hipotezleri desteklenirken, H3, hipotezi desteklenememistir.

Tablo 6’ya gore, liderlik davranislarinin, ¢calisanlarin degisime duygusal olarak hazir olma potansiyeli
Gzerindeki etkisinin arastirildigi Model 5, istatistiksel olarak anlaml bulunmustur (F=4,991; p<0,01).
Regresyon analizi sonucunda liderlik davranislarindan degisim odakl liderligin (2,445; p<0,01) calisanlarin
degisime duygusal olarak hazir olma potansiyelini pekistirdigi, gorev odakli liderlik ile iliski odakli liderligin ise
¢ahisanlarin degisime duygusal olarak hazir olma potansiyeline bir etkisi olmadigi gézlemlenmistir. Bu bulgular
dogrultusunda, H5. hipotezi desteklenirken, H5, hipotezleri desteklenememistir.

Tablo 6’ya gore, liderlik davranislarinin, calisanlarin degisime davranissal ve bilissel olarak hazir olma
potansiyeli Gzerindeki etkisinin arastirildigi Model 6, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=4,938;
p<0,01). Regresyon analizi sonucunda liderlik davranislarindan iliski odakh liderligin (2,350; p<0,01)
cahisanlarin degisime davranissal ve bilissel olarak hazir olma potansiyelini pekistirdigi, gérev odakli liderlik ile
degisim odakh liderligin ise calisanlarin degisime davranissal ve bilissel olarak hazir olma potansiyeline bir
etkisi gorilmemektedir. Bu bulgular dogrultusunda, H6, hipotezi desteklenirken, H6,. hipotezleri
desteklenememistir.

4. Sonug

Arastirma verilerinden elde edilen sonuglara gore (Tablo 4 ve Tablo 5), gérev odakl liderlik davranisi,
calisanlarin degisim kapasitesi lizerinde anlamli bir etkiye sahip degildir. Gérev odakli liderlerin davranislari
genel hatlari ile ele alindiginda bu yaklasim 6zellikle kisa donemli isleri planlama, isleri ve galisanlarin gérev
ve sorumluluklarina aciklik getirme, faaliyetleri ve performansi kontrol etmeyi icerdiginden organizasyonlarin
ozellikle birlesme ve satin alma gibi kokli degisimlerin yasandigi donemlerde gorev odakh liderlik
davranislarin calisanin degisim kapasitesine etkisinde o6ne c¢ikan bir liderlik davranisi olmayacagi
gorulmektedir (Yukl, 2010).

iliski odakli liderlik davranisi calisanin davranissal ve bilissel olarak degisime hazir olma potansiyelini
glclendirmektedir. Fakat iliski odakh liderlik, calisanin degisimi problem olarak algilamasina neden
olmaktadir. iliski odakli liderlik davranisi ile calisanlarin degisime iliskin davranissal ve bilissel farkindaliklari
beslenerek, degisime iliskin tutumlari olumlu yénde etkilenecektir. iliski odakli liderin degisim sonuglarinin
calisana neler getirecegi veya ne zorluklar olusturacagini, degisime calisanin nasil katkida bulunacagini, nasil
eylemler gerceklestirmesi gerekmesini agiklayacak, destekleyecek faaliyetler ylritmelidir. Yoneticilerin iliski
odakli lider davranislari sergileyerek, degisim siirecinde calisanin duygusal hazir olmasina negatif etki
etmektedir. iliski odakli liderin calisani degisim siirecinde duygusal olarak hazir hazirlamasina yonelik
eylemleri ¢alisan agisindan gelecek kaygilarini azaltmayacagi, aksine artiracagi goriilmektedir.

Degisim odakl liderlik davranisi ise, ¢alisanlarin degisime acik olma ve duygusal olarak hazir olma
potansiyelini kuvvetlendirmekle beraber degisime olumsuz bakisini azalttigi gorilmektedir. Arastirma
verilerinden elde edilen sonuglara gére (Tablo-4) degisime duygusal olarak hazir olmak, degisime olumsuz
bakisi azaltip, calisanlarin degisim potansiyellerini olumlu etkileyebilmektedir. Degisime davranissal ve bilissel
hazir olma ile duygusal hazir olma arasinda dogru orantili bir iliski vardir.

Gorev odakli yaklasim, calisanin gorev ve sorumluluklarinin belirgin olmasini, is tatmini ve is
performansi Gzerinde belirleyici olmaktadir (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009). Oysa ki degisim siirecinde,
¢alisanlarin mevcut degerler ve 6rgiitsel yasam tarzlarina yonelik kendilerini tedirgin eden birgok tehdit algisi
olusmustur. Calisanlarin bu durumla basa ¢ikarak degisim sirecine katkida bulunmalari icin alisila gelmis
faaliyetleri daha etkin hale getirme veya iyilestirme anlayisi yerine, vizyona, heyecana ve degisimin
gerekliligine inanmaya, ihtiyaclari vardir. iliski ve gérev odakh liderlerin, daha ¢ok bireysel veya grup
diizeyindeki hedeflerin, orgiitlin yapisal hedefleri ile ayni oldugunu varsaymalari, degisime yonelik ¢abalarin
basariya ulasmasinda en temel sorunlardan biri olmustur (Barnard ve Stoll, 2010).
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Calisanlarin duygusal olarak degisime hazir olmalari 6nemlidir. Liderin duygusal destegini alan Uyeler
kendilerini glvende hissederler, organizasyona karsi sadik, lidere karsi saygili ve islere karsi motive
olmuslardir (Ergiin, 2018). Yonetimdeki glivenin; duyusal, bilissel ve davranissal direng tizerinde oldukga giicli
bir etkisi oldugu tespit edilmistir (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009). Degisim odakl liderlik davranisi, calisanin
duygusal kapasite boyutunu ve degisime acgik olma potansiyelini besleyerek, degisime iliskin tutumlari olumlu
yonde etkiler. Degisim odakli liderler, kararl ve risk alan yapilari, duygudaslik yetenekleri, hayranlik uyandiran
davranislari, gliclendirici ve ilham veren tutumlari ile yaratici dislinceyi 6zendirerek, calisanlarin degisime
iliskin tutumlarini ve motivasyonlarini etkiler. Boylece ¢alisanlarin degisim kapasitelerini artirir ve hatta
degisime karsi olan olumsuz tutumlarinin degismesine neden olurlar.

Gelecek calismalarda farkh sektorler incelenerek ya da calismanin bir cografi bolgeyi veya ilke
genelini temsil edebilecek sekilde gelistirilmesi uygun olabilir. Ozellikle egitim, saglik gibi farkl sektérlerde
liderlik davranislarinin ¢alisanin degisime hazir olmasi yonelik tutumlari incelenebilir. Ayni zamanda bu
arastirmada kullanilan veriler, arastirmaci tarafindan hazirlanan veri toplama aracina, 6rglt calisanlarinin
verdikleri yanitlardan elde edilen bilgilerle sinirhdir.
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