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Amag: Bu arastirma, orgltlerde degisime direng ile 6rgit performansi
arasindaki iliskide dontisimct liderligin araci roliinli incelemektedir.
Calisma, degisime karsi olusan bireysel ve orgltsel tutumlarin
performans Uzerindeki etkisini degerlendirerek liderlik tarzinin bu
iliskiyi nasil sekillendirdigini agiklamayi hedeflemektedir.

Yontem: Arastirma, Kuzey Kibris Turk Cumbhuriyeti’'nde faaliyet
gosteren ¢ bankada gorev yapan 710 calisanin katihmiyla
yuratulmustar. Veriler g¢evrimici anket yoluyla toplanmis, SPSS
27 ve yapisal esitlik modellemesi (YEM) kullanilmistir. Olgeklerin
gecerligi ve guvenirligi dogrulayici faktor analizi ve Cronbach Alpha
ile test edilmistir. Hipotezler hiyerarsik regresyon ve Sobel testleriyle
sinanmistir.

Bulgular: Analizler, degisime direncin orgit performansini olumsuz
etkiledigini; dontsimcl liderligin ise performans Ulzerinde pozitif
ve degisime direng Uzerinde negatif etkiler yarattigini gostermistir.
Ayrica dontsumcd liderlik, degisime direng ile performans arasindaki
iliskide kismi aracilik rolt Gstlenmistir.

Sonug: Arastirma bulgulari, donlsimci liderligin  orgltsel
performansi artirmada ve degisime direnci azaltmada kritik rol
oynadigini ortaya koymustur. Bu baglamda yoneticilere, degisim
sureglerinde dontsimct liderlik davraniglari sergilemeleri ve
adokrasi kulttrind tesvik etmeleri 6nerilmektedir.
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Abstract

Aim: This study examines the mediating role of transformational leadership in the relationship
between resistance to change and organizational performance. It aims to evaluate how resistance
behaviors influence performance outcomes and how leadership style shapes this relationship.

Method: The research was conducted with 710 employees from three banks in the Turkish Republic
of Northern Cyprus. Data were collected through an online questionnaire and analyzed using SPSS 27
and structural equation modeling (SEM). Validity and reliability were tested via confirmatory factor
analysis and Cronbach’s Alpha. Hypotheses were examined through hierarchical regression and Sobel
tests.

Results: The findings indicate that resistance to change negatively affects organizational performance,
while transformational leadership has a positive impact on performance and a negative effect on
resistance. Moreover, transformational leadership partially mediates the relationship between
resistance to change and performance.

Conclusion: The study highlights the critical role of transformational leadership in enhancing
performance and reducing resistance to change. Managers are encouraged to adopt transformational
leadership behaviors and foster an adhocracy culture to better manage change and sustain
organizational success.

Keywords

Resistance to Change, Performance, Transformational Leadership, Bank Employees, Structural Equality
Model

JEL Classification

M10, M12

Giris

Bilginin, teknolojinin ve tiliketici ihtiyaclarinin blylk bir hizla ve durmaksizin degistigi glinimuz
kosullarinda siirekli 6grenme ihtiyaci, 6rgitler icin hayati nem arz eder. Rekabet, teknolojik degisim,
pazar konsolidasyonu, degisen tiiketici talep ve ihtiyaglari, Girlin yasam dongusiinin kisalmasi ve
diger nedenlerin varligi 6rgitleri, her zamankinden daha fazla yenilik yapmaya ve sirekli 6grenmeye
zorlar (Korkmaz ve digerleri, 2009: 84). Ogrenmenin gerceklesemedigi bir 6rgiitiin varligi tehlikeye
girebilir. Bu anlamda, 6grenme o6rgitlin gelismesi ve varligini sirdiirmesi icin 6énem tasir (Pedler ve
digerleri,1997).

Hemen hemen her orgiit 6zellikle teknoloji merkezli 6rgitler, rekabet edebilmek igin stirekli yeni
kararlar alir yeni adimlar atar. Rekabet edebilmenin, en 6nemli kosulu her zaman oldugu gibi 6zellikle
de glinimiizde 6zgiin ve degisime acik olabilmektir (Gumusluoglu ve ilsev, 2009: 514). Degisim her
orgut icin rekabet avantaji elde etme istediginden dolayi zorunludur. Rekabet anlayisi, orgitlerin yeni
karlar elde etmesi, yeni i¢ goriiler kazanmasi ve sirekli olarak ¢agin 6tesinde olmayl 6grenmesini
gerektirir. Bu baglamda, érgiitlerin érgiitsel 6grenmeye odakli olmasi zorunludur. Orgiitsel 6grenme,
orgutlerin bilgiyi ifsa etmesi ve kullanmasi, bilgiye dayali ekonomide rekabetgi kalabilmesi ve bu
guclerini daha da kuvvetlendirmesi icin dnemlidir (Akgin, Keskin ve Guinsel, 2009: 73). Surekli degisimi
ve 6grenmeyi tesvik eden orgitler, zorlu durumlarla basa ¢ikmak igin gereken ortami saglayan bir
kaltar olusturur (Waruwu ve digerleri,2020: 380). Dénlisiim ve degisime odaklanan liderler, daha
yuksek 6rgit performansi saglayan bu ortamin yaratilmasinda anahtar bir rol Ustlenir. Bu nedenle
yasanan degisimle basa ¢ikabilmek ve bunu 6rgut igin bir firsata gevirebilmek icin klasik (geleneksel)
liderlik anlayisindan vazge¢mek gerekir. Geleneksel liderlik perspektifi, diger bir deyisle giicl ve
otoriteyi elinde bulunduran yoneticilerin bu yetkileri bir baski ve kontrol araci olarak kullanmasi
bircok 6rgitte hos karsilanmayan bir durumdur. 1980’li yillardan itibaren ortaya ¢ikan dénisimci
liderlik anlayisi geleneksel liderlik perspektifinden ayrilmaktadir. Bu liderlik tarzi, son yillarda saglam
bir temel lizerine oturarak yazinda genis bir yer edinmistir (Murat ve Agikgdz, 2008: 154).
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Degisime odaklanan donisiimci liderler, rgitlerin ihtiyag duydugu degisimi 6ngorir, degisimin
planiniyapar ve bu gegisi yonetir. Donlisim gerceklestirmek icin gerekli yenilikleri hayata gegirir ve planh
bir sekilde hareket eder. Yeniliklerin performansa katki saglamasi beklenir. Orgiit performansi, yeniliklerin
ve degisikliklerin basariyla uygulanmasiyla artar. Dénusiimci liderler, misyon ve stratejiye odaklanarak
yeni yetenekleri belirleyip gelistirir, mevcut potansiyeli ortaya gikarir, calisanlara yeni yonlendirmeler
yapar ve calisanlarin ihtiyaglarini orgiitsel yapilarla butinlestirir. Bu oOzellikler, degisim liderlerinin
degisimin gerekliligini ve zorunlulugunu hissetmelerine, degisim icin bir vizyon olusturmalarina,
degisimi agiklamak ve uygulamak igin destek ekipleri olusturmalarina, degisimin 6niindeki engelleri
ve hedefleri tahmin etmelerine ve etkili karar alma siireglerinde, kilit rol oynamalarina olanak tanir.
Donusumci liderlik vasiflarindan yoksun yoneticiler igin ait olduklari 6rgiitli basariyla degistirmek ¢ok
zordur. Orgiitler, riinlerden cok liderlerle rekabet eder. Daha etkili liderler, birlikte calisabilen ekipler
olusturarak daha Ustiin kalitede Urlinlerin ortaya ¢ikmasini saglar (Davis, 1988:142).

Degisim, degisimle birlikte gelen degisime direng, déntisimci liderlik vasfina sahip yoneticiler,
orgut performansini etkileyen dnemli unsurlardir. Degisen cevresel kosullar altinda hayatta kalabilme
yetenegi ve rekabetin somut bir gostergesi, strekli 6grenen bir 6rglit olabilmeyi basarmaktir.
Degisimin gerekliligini, degisimin sonuglarini dngorebilen ve degisimi etkili bir sekilde yonetebilen
liderlerle c¢alismak rekabette Ustindik saglar. Turkiye, gelismekte olan bir Ulke statlslinde
bulunmaktadir. Ulkemizin gelismis iilke statiisiine yiikselmesi icin daha fazla ileri teknoloji gerektiren
katma degerli Urinleri Uretip pazarlayabilir hale gelmesi gerekmektedir. Bu, ancak daha fazla
6grenme, daha fazla degisim ve degisim sirasinda ortaya ¢ikacak sonuglarin daha iyi yonetilmesiyle
mimkiin olabilir. Bu arastirmada 6rgit performansini artirmada donlsiimcu liderligin, 6grenmenin,
degisim ve degisime direncin 6nemine vurgu yapilmaktadir. Arastirmada, degisime direng ile orgit
performansi arasindaki iliskide déntsimcu liderlik roli tespit edilmeye ¢alisiimistir. Bu arastirma,
orgut performansini arttirmada degisime direncin, dontsiimci liderligin dnemini vurgulayarak 6érgit
yoneticilerine yol gdstermeyi, yazina yeni iliskiler ekleyerek katki saglamayi ve orgiit performansini
arttirmayi amaclamaktadir. Yazin taramasi yapildiginda, bu kavramlar arasindaki iliskilere net bir bakis
acisi saglayan arastirmalarin sayisinin heniiz yeterli diizeyde olmadigi gériilmektedir. Bu nedenle, bu
kavramlar arasindaki iligkilerin sistematik bir bltinlik icinde incelenmesi gerekliligi, bu arastirmanin
temel gerekgesini olusturmaktadir.

Kavramsal cerceve

Yapilan literatiir taramasi sonucu ulasilan arastirmanin degiskenleri ile ilgili tanimlara asagida yer
verilmistir.

Degisime direng, calisanlarin degisimi durdurma, yavaslatma veya bir tepki olarak donistirme
cabalarinda ortaya ¢ikan davranistir (Bemmels ve Reshef, 1991: 231). Degisime direng, kisinin rutinlere
bagl kalma egilimine gore, rutinleri siirdlirme ¢abalarindan kaynaklanan bir durumdur (Celik, 2019).
Oreg tarafindan 2003 yilinda gelistirilen Degisime Direng Olcegi, 2008 yilinda 19 farkh ilkede test
edilmistir. Yazara gore, degisime direncin unsurlari; Rutin arayisi, duygusal tepki, kisa vadeli disinme
ve bilissel katiliktir (Oreg 2003:684; Oreg ve digerleri,2008: 939). Bu boyutlarin agiklamalarina asagida
yer verilmistir:

1. Rutin arayisi: Calisanlarin aliskanliklarinda sirekli 1srar etmeleri, yeni durumlarda dahi bu

aliskanhklarindan vazgegmemeleri ve degisen ortamda ayni faaliyeti slrdirme istekleri
nedeniyle, degisime karsi direncin ortaya ¢ikacagini ifade eden boyuttur.

2. Duygusal Tepki: Calisanlarin degisim gerceklestiginde sergiledikleri kisisel tepkilerden
kaynaklanmaktadir. Bu tepkiler disa vurularak ifade edilebildigi gibi disa vurulmadan da ortaya
¢ikabilir. Duygularin ortaya ¢ikardigi tepki sonucu degisime karsi direncin ortaya ¢ikacagini ifade
eden boyuttur.

3. Kisa Vadeli Diisiinme: Calisanlarin, yeterince yorumlamadan degerlendirme yapmadan,
disinmeden dogrudan fikirler ile degisime tepki, diger bir deyisle direng gostermelerinden
kaynaklanir.

4. Biligsel Katilik: Degisime direng, bireylerin ya da galisanlarin degisime tamamen o6n vyargili
olmalarindan, kisilerin degisime zihinsel olarak kapali olmalarindan kaynaklanir.
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Donlstimci liderler, takipgilerinin ihtiyaglarini anlama, bakis agilarini degistirme, yeniligi tesvik
etme, takipgilerinin davranislari i¢in olumlu érnekler olusturma, gorev yaptigi orgltlere yenilik ve
degisim getirme konusunda benzersiz bir yetenekle karakterize edilen kisilerdir (Samson ve digerleri,
2021: 491). Donusumci liderlik, calisanlarin degisim arzusunu ve duygusal ihtiyaglarini en Ust dizeye
¢ikarma yetenegidir (Celik, 2013: 54).

Doénaslimcd liderligin boyutlari farkli yazarlarin gorislerine gore; asagidaki basliklar altinda ele
alinmaktadir (Kilig, 2006: 156):

1. ideallestirilmis-Etki: Astlar lidere hayranlik ve saygi duyar, liderin belirledigi hedeflere ulasmak
icin caba gosterir, onun degerlerine sadik kalir ve hatta bu sadakat i¢in kendinden taviz
verebilir (Van Eeden ve digerleri, 2008:255). Liderlerde grubun basarisina kendini adamistir
ve eylemlerinde etik ilkelerden sapmazlar. Liderlerin ylksek ahlaki ve etik standartlara sahip
olmasi beklenir. Benlik saygisi yliksek olan liderler, astlarindan sadakat beklerler (Bono ve Judge,
2004:901).

2. ideal Etkili -Davranislar: ideal davranislar sergileyen liderler, astlari tizerinde olumlu bir etkiye
sahiptir. Takipgiler liderlerle 6zdeslesir ve onlara belirli yiuksek degerler yiklerler. Liderin
astlarina misyon ve vizyon duygusu asilama yetenegi olan karizma kavrami yerine ideallestirilmis
etki de kullaniimaktadir. ideallestirilmis etki, takipgilerin lideri &zel bir kisi olarak kabul etmesi
ve ona glvenmesi anlamina gelen bir kavramdir. Bu da izleyici bagliligini artirmaktadir (Kogel,
2010:592).

3. ilham Verici Liderlik: Doniisiimcii liderler, takipgileri arasinda amag birligi yaratir ve onlarin
gelecege umutla bakmasini saglarlar ayrica bu sayede takipgilerini motive ederler. Donlsimci
liderler, takipgileri arasinda amag birligi yaratir ve onlari gelecege umutla motive ederler.
Takipgilerin liderlerinden ilham almak igin duygusal olarak motive olduklari durumlar ortaya
cikar (Kogel, 2010:592). ilham verici liderler, takipgileri etkilemek igin kullandiklari s6zlii ve yazili
iletisim becerileri agisindan karizmatik liderlerle benzer 6zelliklere sahiptir (Tekin, 2007:27).

4. Entelektiiel Tesvik: Entelektiiel tesvik siireci, astlara tamamen yeni ve iddiali fikirlerin
asilanmasini ve eski fikir ve inanglara meydan okunmasini igerir. Liderler i¢in astlarinin yenilikgi
ve yaratici yonlerini ortaya ¢ikarmak énemlidir (Van Eeden ve digerleri, 2008:255).

5. Bireysel Onem Verme: Bireysel 65nem verme, yoneticilerin astlarina gosterdigi ilgi, saygi, takdir
ve destek dlzeyidir. Bu boyut, stirekli geri bildirimi ve bireysel ihtiyaglarin 6rgiitiin misyonuyla
iliskilendirilmesiniicerir. Calisan ihtiyaglarinin belirlenmesi, calisanlarin gelisimi icin de 6nemlidir.
Liderler, astlarini bireysel gelisim ihtiyaglari konusunda destekler ve yénlendirir (Bono ve Judge,
2004:901).

Performans kelimesi 16. ylzyilda askeri alanda; gorevlerin yerine getirilmesi, emirlerin yerine
getirilmesi anlamina gelen bir terimdi (Cenger, 2006). Ancak gliniimiizde performans, bir 6rgiitin
hedeflerine ulasabilme derecesinin, sonuclarinin niceliksel ve niteliksel ifadesidir (Oztiirk, 2006:
75). Performans, bir orgitiin hedeflerine ulasmak igin kaynaklarini etkili ve verimli kullanabilme
yetenegidir (Demir ve digerleri,2009;57-72). Orgiit performansi, bir &rgiitiin ne kadar iyi galistigini
veya hedeflerine ulagmada ne kadar basarili oldugunu gésteren orgutsel aktivitedir (Edwards,2019).

Walker ve Ruekert (1987), orgiit performansini ti¢ boyut kullanarak tanimlamistir. Yazarlar, bu ¢
boyutu asagidaki gibi ifade etmistir:

1. Etkinlik, bir 6rgutin pazardaki rakiplerine gore satis buylimesi, pazar payindaki degisiklikleri,

isletmenin GrGnUnin rakiplerine gore basarisi ile 6lgulir.

2. Verimlilik, bir isletmenin kaynaklarinin isletme hedeflerine ulasmada ne kadar etkin

kullanildiginin sonucu verimliliktir. En ¢ok kullanilan verimlilik dlgutleri, satislarin ylzdesi olarak
karlihk ve yatirim getirisidir.

3. Uyarlana bilirlik, 6rgitlerin ¢evresel degisikliklere, firsat ve degisen kosullara ne kadar uyum
sagladigl ve ne kadar bu kosullara uyum sagladigiyla ilgilidir. En ¢ok kullanilan &lgitler,
rakiplerinkilere kiyasla basarili yeni Grin tanitimlarinin sayisi veya Grlnlerin satis ylzdesidir.
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Kuramsal gergeve

Stratejik yonetimin temel amaglarindan biri, bazi orgiitlerin neden digerlerinden daha iyi
performans gosterdigini anlamaktir. Glincel ¢alismalarda, kaynak temelli yaklasimlar performansi
aciklamaya yonelik teorik bir bakis acisi olarak oldukga popliler hale gelmistir (Crook ve digerleri,2008:
1141). Surduralebilir rekabet avantaji elde etmek, maddi olmayan kaynaklarin benzersizligini, kithgini
ve ticarete konu olmamasini gerektirir. Bu yaklasim kaynak temelli teorisinin 6zlinl ifade etmektedir.
Orgditlerin rakipleri tarafindan kolayca kopyalanamayacak veya satin alinamayacak maddi olmayan
kaynaklari varsa, orgutler rekabet avantajini ve pazardaki performansini artirabilir (Cho ve Pucik,
2005: 556). Bu baglamda performans yenilikgi olma ile iliskilidir denilebilir.

Orgiitsel dgrenme teorisi, yenilikciligi agiklamak icin kullanilan &nemli bir yaklasimdir. Bu
teori, yenilikgilik kabiliyetini artirmada bilgi yaratma ve 6zimseme gibi kritik faktorlere odaklanir.
Yenilikgilik icin gereken bilginin yaratilmasi slireci olan 6grenme, bu teorinin tam merkezinde yer alir.
Yenilikgilik performansini arttiran unsurlar; bilgi kaynaklarinin kullanilmasi iletisimi ve aligverisinin
kolaylastiriimasi gibi faktorlerdir (Govindaraju ve digerleri, 2013:54-55). Yenilik 6rgitsel degisime yol
acar degisim ise orgitlerde degisime direncin habercisidir. Degisime direng, yeniliklerin uygulanmasi
yolunda biylk bir engeldir. Yenilik uygulayamayan ve 6grenemeyen o6rgitler; performanslarini
arttiramaz, rekabet edemez ve varliklarini siirdiiremezler. Orgiitler, degisimlere ve yeniliklere uyum
saglayamazlarsa, belirli bir siire sonra varliklarini stirdiiremezler (Drucker, 2000: 85).

Blau (1974) tarafindan gelistirilen sosyal miibadele teorisi, donisiimci liderlerin is performansi
Uzerindeki etkisini agiklamak igin kullanilabilir (Blau, 1974). Bu teoriye goére, liderin olumlu davranisi,
lider ve Uyeler arasinda yuksek kaliteli bir etkilesim olusturarak is gérenlerin dontisiimcu liderlik vasfina
sahip yoneticilere, pozitif tepkiler vermesine olanak tanir. Yani, calisanlar liderlerine ve 6rgitlerine
karsi olumlu tutum ve davranislara sahip olurlar. Liderlerinin eylemlerini degerli bulan ¢alisanlar,
daha fazla ¢aba harcamak i¢in motive olacak ve verimli is performansi sergilemek icin yoneticilere
karsi duyduklari olumlu tutumlari takas edeceklerdir (Jyoti ve Bhau, 2015). Dénusimci liderlik
ozellikleri, calisanlara daha yiksek bir performans diizeyine ulasmalari igin ilham verir ve onlari etkiler
(Khanzada, Naeem ve Butt, 2018: 6). Astlarin yonetim kararlarina katilmasini ve yetki devretmesini
saglayan donuslimcdi liderler, 6zgliven, is doyumu, kisisel basari, bireysel performans, érgitsel baglilik
gibi degerlerin gelismesini ve artmasini destekler (intepeler ve Baris, 2018: 101). Déniisiimcii liderler,
orgutlerde misyon ve stratejiye odaklanarak, yeni yetenekleri kesfeder ve gelistirir, mevcut potansiyeli
aciga cikarir, calisanlara yeni yonler gosterir ve onlarin ihtiyaglarini 6rgitsel yapiya entegre eder. Bu
ozellikler, degisim liderlerinin degisimin gerekliligini ve zorunlulugunu hissetmelerini, degisim igin bir
vizyon olusturmalarini, degisimi agiklamak ve uygulamak igin destek ekipleri olusturmalarini, degisimin
onlndeki engelleri ve hedefleri tahmin etmelerini, etkili karar alma stiregleri olusturmalarini saglar
(Davis, 1988). Bu baglamda, donlsiimcu liderler, degisime direnci kirmada izleyicilere yardimci olur
ve degisimin basarili bir sekilde yonetilmesine liderlik ederek katkida bulunurlar. Degisimin basarih
bir sekilde gerceklesmesi, 68renmenin gerceklesmesi ve yeniliklerin saglikh bir sekilde uygulanmasi
anlamina gelir. Rekabetin zorlayici kosullarinda faaliyet gosteren isletmeler, dontisimci liderlerin
varliginin hayati bir rol oynadigi bir ortamda ayakta kalmak zorundadir. Dénlisiimcu liderler, 6ngéri
becerilerine sahip vizyoner liderler olarak 6rgit performansini etkileyen kilit figtrlerdir.

Performans, bir 6rgiitiinilerlemeyi desteklemesive 6rgiitiin vizyon ve misyonuna ulagmasiagisindan
dnemlidir. Orgiitlerin giinlik hayattaki 6nemli rolii nedeniyle, basarili érgiitler gelismekte olan
tlkeler igin kritik bir unsur olarak kabul edilmektedir bu nedenle orgiitler surekli olarak performansa
odaklanmaktadir. Clinkl orgltler ancak performanslari sayesinde blylyip gelisebilirler (Gavrea ve
digerleri, 2011: 286-287). Birgok faktor ve degisken calisan performansini etkileyebilir. Arastirmanin
degiskenleri olan degisime diren¢ ve donlstmcl liderlik 6rgut performansini etkilemektedir.
Donlstmcu liderlik 6rgit performansini olumlu yonde etkilemektedir (Glnaydin ve digerleri,2023:
Kiglkaltan ve Gozde, 2020; Sengendo ve Eduan, 2024; Saharso ve Fadilah, 2024). Degisime direng
orglt performansini olumsuz yénde etkilemektedir (Kunze ve digerleri, 2013; Masunda, 2015;
Ismawati ve Yuliana, 2022; Ume ve digerleri,2023). Giincel ¢alismalarda, kaynak temelli yaklasimlar
performansi agiklamaya yonelik teorik bir bakis agisi olarak oldukga poptler hale gelmistir (Crook ve
digerleri,2008:1141).
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Kurulan model dogrultusunda, arastirmanin degiskenleri arasindaki iligkileri agiklayan iki temel
kuram oldugu tespit edilmistir. Bu kuramlar, sosyal degisim kurami ve orgiitsel 6grenme kuramidir. Elde
edilen ve yukarida deginilen bilgiler 1s18inda; sosyal degisim kuraminin, ¢alisanlar ile liderler arasindaki
karsilikli iliskileri inceledigi ve bu iliskilerin motivasyon, baglilik ve performans lizerindeki etkilerini
vurguladigi ¢ikariminda bulunula bilinir. DonlGstimcl liderligi, liderin takim Gyelerini etkileyerek
onlarin potansiyellerini ortaya ¢ikaran ve kisisel gelisimlerini destekleyen bir liderlik yaklasimi olarak
kabul etmek dogru olacaktir. Bu baglamda, déntsiimci liderler, sosyal miibadele kurami gergevesinde
calisanlara destek olarak ve gliven vererek degisime direnci azaltabilir ve onlarin is performansini
artirabilir. Calisanlar, liderlerinin kendilerine olan glivenlerine karsilik vermek igin daha yiksek bir
baglihk ve motivasyon sergileyebilir. Sonug olarak, sosyal mibadele kuramiyla agiklanan bu karsilikh
iliski, donlisiimci liderligin is performansi Uzerindeki olumlu etkilerini vurgulayabilir. Donlisiimci
liderler degisimin 6nclisi olarak kabul edilebilir. Bu baglamda, sosyal miibadele kurami degisime
direng ve is performansi arasindaki iliskiyi lider-galisan etkilesimi ve karsilikli beklentiler agisindan
aciklayabilir. Bir galisan degisime karsi olumsuz bir tutum sergiliyorsa, bu durum degisimin etkili bir
sekilde uygulanmasini engelleyebilir ve dolayisiyla is performansini disiirebilir. Ote yandan, pozitif bir
tutum sergileyen galisan, degisime daha agik olabilir ve yeni stireglere daha kolay uyum saglayabilir, bu
da is performansini artirabilir. Calisanlarin pozitif tutum sergilemeleri lider ile arasindaki etkilesimden
kaynaklanabilir.

ilgili alan yazin taramasi ve hipotezler

Yazin taramasl sonucunda ulasiimis degisime direng ve orgit performansi arasindaki iliskiyi ele
alan bazi arastirmalara asagida deginilmistir.

Qonitah ve Sholahuddin (2024), arastirmalarinda degisim yonetiminin ¢alisan performansini
etkilemedigi, dontstmcu liderlik ve orgltsel kaltiriin ¢calisan performansini olumlu yonde etkiledigi
sonuglarina ulasmisglardir. Ume ve digerleri (2023), arastirmalarinda pasif ve aktif degisime direncin
orgut performansini olumsuz etkiledigi sonucuna ulagsmislardir. June (2023), arastirmasinda; 6rgitsel
kiltlrindeki degisimin orgutsel performans lzerinde anlamh bir etkisinin oldugu, insan sermayesi
gelisimindeki degisimin, orgltsel performans lzerinde anlamli bir etkisinin olmadigi sonuglarina
ulagsmistir. Mensah ve digerleri (2023), arastirmalarinda; yapisal degisimin, stratejik degisimin ve
teknolojik degisimin birlikte ¢alisan performansindaki degisime 6nemli 6lglide katkida bulundugu
sonucuna ulasmislardir. Aziz ve Zakiy (2023), arastirmalarinda; orgiitsel degisimin is stresi Uzerinde
olumlu etkisinin oldugu, orgitsel degisimin calisan performansi lzerinde herhangi bir etkisinin
olmadigi sonuglarina ulagsmislardir.

Kuramsal acgiklamalar ve geg¢mis arastirmalar i1siginda arastirmanin ilk hipotezi asagidaki gibi
olusturulmustur.

H1: Degisime direncin 6rglt performansi Gizerinde anlaml ve negatif bir etkisi vardir

Degisime direng ve donlisimci liderlik arasindaki iligkileri ele alan arastirmalara asagida
deginilmistir.

Mahroof ve Rafi (2024), arastirmalarinda; yetenek yonetiminin dijital dontsim Uzerinde 6nemli
bir olumlu etkiye sahip oldugu, yetenek yonetimi ile dijital donlisiim arasindaki iliskide degisime
direng ve donisiimci liderligin aracilik etkisinin oldugu sonuglarina ulagmiglardir. Tay ve Aigbogun
(2024), arastirmalarinda; COVID-19’un yeni normaline uyum saglamis olan KOBI liderlerinin, etkili
iletisim pratigi, dijital teknoloji kullanimi, kolektif liderlik, calisanlara ilham verme ve empati gésterme
yoluyla krizi atlatmayi basardiklari sonucuna ulasmislardir. Abbas ve digerleri (2024), arastirmalarinda;
dénusimci liderligin yenilikgi performans Uzerinde énemli bir etkiye sahip oldugu ayrica degisime
bagliligin, orgitlerde yenilikgi is davraniglarini tesvik etmede kritik bir faktor olarak gorildigi
sonuglarina ulagsmislardir. Arfatun ve digerlerinin (2024), arastirmalarinda; dontisiimcu liderligin sanal
takim degisim yonetimini 6nemli 6l¢lide etkilemedigi, donlUstiimci liderligin 6rgit kiltlrl Gzerinde
olumlu ve anlamli bir etkiye sahip oldugu, 6rgit kiltirindln sanal ekip degisim yonetimi Uzerinde
olumlu ve anlamli bir etkisinin oldugu sonuglarina ulagsmislardir. Ayrica 6rgit kiltiiriintin, déntsiimci
liderlik ile sanal ekip degisim yonetimi arasindaki iliskiye 6nemli 6lgiide aracilik etkisinin oldugu
sonucuna da ulagsmislardir. Deviana ve Hendarsjah (2023), arastirmalarinda; déntsiimcu liderligin,
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degisime yonelik bireysel tepkilerin {izerinde anlamli derecede olumlu bir etkiye sahip oldugu ve
donlstmci liderligin etkisinin, 6z-yeterligin araci rollyle artirilabilecegi sonuglarina ulagsmislardir.
Sanchez ve digerleri (2023), arastirmalarinda; dontsimcl liderlik ile degisime direng arasindaki
iliskinin negatif oldugu sonucuna ulagsmislardir. Hina ve Siddiqui (2023), arastirmalarinda; dontstimci
liderligin 6rglitsel degisim sirasinda galisanin destekleyici davranigini ve érgutsel gliveni dnemli 6lglide
ve olumlu ydénde etkiledigi sonuglarina ulasmislardir. Alesyashi ve iraz (2023), arastirmalarinda;
donusumci liderlik ile orgutsel degisimin dort alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif
iliskiler oldugu, déntsimcu liderligin alt boyutlari olan karizma ve ilham vermenin 6rgitsel degisimi
olumlu yoénde etkiledigi, entelektiiel tesvik ve kisisel ilginin orgitsel degisimle anlamli bir sekilde
iliskili olmadigi sonuglarina ulagsmislardir.

Kuramsal agiklamalar ve geg¢mis arastirmalar isiginda arastirmanin ikinci hipotezi asagidaki gibi
olusturulmustur.

H2: Degisime direncin dontsimci liderlik Gzerinde anlamli ve negatif bir etkisi vardir.

Donuslimcl liderlik ve orglt performansi arasindaki iliskileri ele alan arastirmalara asagida
deginilmistir.

Sengendo ve Eduan (2024), arastirmalarinda; dondsimci liderligin akademik performans
Uzerinde o6nemli bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasmislardir. Saharso ve Fadilah (2024),
arastirmalarinda; donlisimci liderlik tarzinin, galisma ortaminin, is tatmininin ve is disiplininin
calisanlarin performansi tzerinde olumlu etkilerinin oldugu sonuglarina ulagsmiglardir. Ying Keat ve
Zainal (2024), arastirmalarinda; déniisiimcii liderligin ¢alisan direnci araciligiyla IK uzmanlarinin gérev
performansi ve baglamsal performansi tizerinde dolayl bir etkisinin oldugu sonuglarina ulagmistir.
Sabasri ve digerleri (2024), arastirmalarinda; licretlendirme, dénlisiimc liderlik ve galisma ortaminin
calisan performansi lzerinde olumlu etkilerinin oldugu sonuglarina ulagsmiglardir. Widianingsih ve
digerleri (2024), arastirmalarinda; 6rgit kaltirinin ¢alisan performansi Gzerinde olumlu ve anlamli
bir etkisinin oldugu, dénltsiimci liderlik tarzinin galisan performansi lizerinde olumlu ve anlamli
bir etkisinin oldugu, orglit kiltirinin yenilikgi is davranigi Gzerinde 6nemli bir etkisinin olmadigi
sonuglarina ulasmistir. Ayrica dontstimci liderlik tarzinin yenilikgi is davranisi Gzerinde anlamli bir
etkisinin olmadigl, yenilikgi is davranisinin ¢alisan performansi Gizerinde olumlu ve anlamli bir etkisinin
oldugu, yenilik¢i is davranisinin, orglitsel kiltlriin ¢alisan performansi Gzerindeki etkisine aracilik
etmedigi, yenilikgi is davraniginin, donlstmci liderlik tarzinin galisan performansi lizerindeki etkisine
aracilik etmedigi sonuglarina ulagsmistir. Ariyanti ve digerleri (2024), arastirmalarinda; déntsimci
liderligin ¢alisan performansi, is tatmini ve orgitsel baghlk Gizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye
sahip oldugu, ancak sosyal medya kullanimi {izerinde bir etkisinin olmadigi, tam aracilik yoluyla bu
degiskenlerin donlisimci liderlik ile ¢calisan performansi arasindaki iliskide aracilik roli Ustlendigi
sonuglarina ulasmislardir.

Yapilan alan yazin taramasinin ardindan degisime direng, orglit performansi, déntsimcu liderlik
degiskenlerinin birbirini etkiledigi ve iliski icerisinde oldugu tespit edilmistir. Bu iliskilerden yola ¢ikarak
degisime direng, orglt performansi iliskisinde donlstimci liderligin rolliniin ne olacagina dair sorulan
sorunun cevabi yukaridaki kuramsal agiklamalar ve ge¢mis arastirmalar temel alinarak arastirma
sorunsalina dayandirilmistir. Yapilan yazin taramasi dondsimci liderligin orglit performansini
etkiledigi, degisime direncin kirilmasinin donistimci liderlik 6zellikleri ile yakindan iliskili oldugunu
ve bu iki degiskenin orgiit performansi Uzerinde etkili olabilecegini gostermistir. Bu dogrultuda
arastirmanin Uglnci ve dordlnci hipotezi asagidaki gibi kurulmustur.

H3: Donlistimci liderligin orglit performansi Gizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.

H4: Degisime direng ve 6rgit performansi iliskisinde dontisimcu liderligin aracilik rolt vardir.

Yontem

Arastirmanin bu boliminde; yontem kapsaminda, arastirma modeline arastirmanin evren ve
orneklemine veri toplama araglarina ayrica arastirmanin tiim hipotezlerine deginilmistir.
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Doniistimcii
Liderlik

Orgiit

Degisime
Direng

Performansi

Sekil 1: Arastirmanin modeli

Arastirmanin modeli
Arastirmanin modeli, asagida Sekil 1'de gosterilmistir.
Arastirmanin evren ve 6rneklemi

Arastirmanin evrenini Kuzey Kibris ta faaliyet gosteren tiim banka calisanlari olusturmaktadir.
Orneklemini ise Kuzey Kibris’ta faaliyet gdsteren biri kamu diger ikisi 6zel toplam 710 banka ¢alisani
olusturmaktadir, veriler gevrimici anket yéntemiyle toplanmistir (Tablo 1). Ornekleme dahil olan
calisanlar idari ve musteri hizmetleri boélimde cgalisan yonetici ve personellerden olusmaktadir.
Arastirmada ¢ok degiskenli analizler yapilmasi nedeniyle 6rneklem buylklGglinin arastirmada
kullanilan toplam anket ifadelerinin 10 kati blyikliglinde olmasi tavsiye edilmistir (Glrbiiz ve Sahin,
2017). Arastirmada anket ifadelerinin toplami 49’dur. Bu nedenle arastirmaya dahil edilen 6rneklem
buyUklGglinin evreni temsil yetenegi arastirma igin uygundur. Veriler gevrimigi anket yontemiyle
toplandigi icin anket geri donuUslerinde herhangi bir hataya eksik bilgiye rastlanmamistir. Clnki
herhangi eksik bilgi veya doldurulmamis ifade anketin génderimini engellemektedir. Anketlerin
cevrimici ortamda dagitilmasi bu nedenle tercih edilmistir. Anketteki her ifade katihmcilar tarafindan
doldurulmustur.

Tablo 1: M Farkl Evren Byiikliginde Kabul Edilebilir Orneklem Biiyiikliikleri (Kaynak: Giirbiiz, S., &
Sahin, F. (2017). Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri. Segkin Yayinevi, Ankara.)

Evren Orneklem Biiyiikligi
%95 (0.005) %99 (0.001)

1000 278 400
2000 322 499
3000 341 545
4000 350 571
5000 357 588
6000 361 599
7000 364 608
8000 367 615
9000 368 620

Veri toplama araglari

Arastirmada verileri toplamak amaciyla kolayda 6rnekleme teknigi secilmistir. Anket ¢alismasi
toplam 5 bolimden olusmaktadir. Anketin 1.bolimiinde katilimcilara ait demografik bilgiler
2.bolimde orgiit performansi ile ilgili ifadeler, 3.bélimde degisime direng ile ilgili ifadeler ve son
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bélimde ise donusumci liderlik ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Bu ifadelere katihmcilarin katilim
diizeyleri 3. bolimler, 4.bolumler icin 5°li likert tipinde (1. Kesinlikle katilmiyorum, 2. Katilmiyorum 3.
Ne Katilyorum Ne Katilmiyorum,4. Katiliyorum, 5. Kesinlikle Katiliyorum) élgek kullanilmistir. 2.bolim
yani 6rgit performansi ifadeleri igin katihm diizeyleri; 1.Rakiplerden Cok Daha Dusiik, 2.Rakiplerden
Biraz Daha Dustik, 3.Rakiplerle Ayni, 4.Rakiplerden Biraz Daha Ylksek 5.Rakiplerden Cok Daha Yuiksek
seklinde ol¢lilmistar.

Orgiit performansi lgegi

Orgiit performansini dlgebilmek igin Baker ve Sinkula (1999a;1999b) tarafindan gelistirilen dlcek
temel alinmistir. Orgiit performans, finansal performans ve yeni tiriin basarisi olmak tizere iki boyutta
olgllmektedir ve performans rakiplere gére degerlendirilmektedir. Birgok doktora tezinde kullanilan
bu 6lcek Caloglu tarafindan da 2016 yilinda doktora calismasinda kullaniimistir. Olcek 7 maddeden
olusmaktadir. Turkge cevirisi, Caloglu’nun 2016 yilinda hazirlamis oldugu tezden alinmistir.

Degisime direng 6lgegi

Yazin incelendiginde en ¢ok tercih edilen dlgegin 2003 yilinda Oreg tarafindan gelistirilen degisime
direng 6lcegi oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle arastirma i¢in Oreg tarafindan gelistirilen degisime
direng Olgegi tercih edilmistir. Degisime direng dl¢egi 4 boyuttan ve toplam 17 ifadeden olusmaktadir.
Olgegin alt boyutlari; rutin arayisi (5 ifade), duygusal tepki (4 ifade), kisa vadeli diisiinme (4 ifade)
ve bilissel katilik (4 ifade) boyutlarindan olusmaktadir. Olcegin Tiirkce cevirisi, 2008 yilinda Oreg ve
arkadaslari tarafindan yapilmistir (Oreg 2003, 632; Oreg, ve ark. 2008: 939).

Doniigiimcii liderlik dlgegi

Donaslimcel  liderligin  6lglilmesinde; Bolat, T., Seymen, O. (2020). Transformational and
transactional leadership scale (TTLS) kaynagindan alinan élcek tercih edilmistir. Olcek 5 ayri boyuttan
ve toplam 25 adet ifadeden olusmaktadir. Olgegin boyutlari sirasiyla; ideallestirilmis etki-atfedilen (5
ifade), ideallestirilmis etki-davranis (5 ifade), telkinle gidileme (5 ifade), entelektiiel uyarim (5 ifade),
bireysel ilgi (5 ifade) unsurlarndir.

Verilerin analizi

Arastirma icin oncelikle katihmcilarin ozelliklerini belirlemek amaciyla frekans analizi daha sonra
test turlind belirlemek amaciyla normallik testi ve &lgeklerin Cronbach’s Alfa degerlerini tespit
etmek icin glvenirlilik analizi yapilmistir. Sonrasinda 6lglim araglarinin yapi gegerliligi belirlemek
icin dogrulayici faktor analizi, kesfedici faktor analizi, degiskenler arasi iliskileri tespit etmek igin
korelasyon analizi, hipotezleri test etmek igin regresyon analizi ayrica araci ve diizenleyici etki tespiti
icin hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Ek olarak aracilik etkisi, yapisal esitlik modellemesi analiz
yontemi kullanilarak da test edilmistir. Verilerin analizi SPSS 27 paket programi araciligiyla ile yapiimis
ve %95 gliven diizeyi ile ¢ahsiimistir.

Bulgular

Analiz sonuglari

Anket teknigi ile toplanan verilerin, bir paket programi araciligi ile analiz edilmesi sonucunda
ulagilan bulgulara asagida deginilmistir.
Ornekleme iliskin demografik istatistikler

Daha 6nce arastirmanin dordinci bolimi olan yontem boliminde agiklandigi lizere arastirmaya
710 banka ¢alisani dahil edilmistir. Asagida, Tablo 2’de 6rnekleme ait demografik bilgilere deginilmistir.
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Tablo 2: Ornekleme iliskin Demografik Bilgiler

N % N %

Cinsiyet isyerindeki hizmet siiresi

Kadin 490 69,0 1vyildan az 34 4,8

Erkek 220 31,0 1-3 il 220 31,0

Toplam 710 100,0 4-6 yil 220 31,0
7-10 yil 141 19,9

Yas 10-15yil 95 13,4

20 ve alti 3 0,4 Toplam 710 100,0

21-30 213 30,0

31-40 265 37,3 isyerindeki gorev

41-50 163 23,0 Ust diizey yénetici 8 1,1

51 ve Ustu 66 9,3 Orta dlizey yonetici 15 2,1

Toplam 710 100,0 Alt dlizey yonetici 21 3,0
Personel 666 93,8

Medeni durum Toplam 710 100,0

Bekar 358 50,4

Evli 352 49,6 Aylik gelir

Toplam 710 100,0 15000-17000 TL 61 8,6
17001-19000 TL 137 19,3

Egitim durumu 19001-21000 TL 256 36,1

ilkokul/Ortaokul |1 0,1 21001-23000 TL 155 21,8

Lise 17 2,4 23001 TL ve Ustl 101 14,2

On lisans 20 2,8 Toplam 710 100,0

Lisans 632 89,0

Yiksek lisans 36 51

Doktora 4 0,6

Toplam 710 100,0

Yukarida bulunan Tablo 6.1.1. gorildigu Uzere; katilimcilarin %69,0’u kadin, %31,0°i erkektir.
Katilimcilarin %0,4’G 20 yas ve altinda, %30,0’u 21-30 yasinda, %37,3’G 31-40 yasinda, %23,0'U 41-
50 yasinda, %9,3’lU 51 yas ve Ustlindedir. Katilimcilarin %50,4’G bekar, %49,6’s1 evlidir. Katilimcilarin
%0,1’i ilkokul, ortaokul mezunu, %2,4’l lise mezunu, %2,8’i 6n lisans mezunu, %89,0’u lisans mezunu,
%5,1’i yuksek lisans mezunu, %0,6’si doktora mezunudur. Katilimcilarin %4,8’i 1 yildan az siredir,
%31,0%i 1-3 ve 4-6 yildir, %19,9'u 7-10 yildir, %13,4’t 10-15 yildir isyerinde ¢alismaktadir. Katiimcilarin
%1,1'i Ust dlizey yonetici, %2,1'i orta dlizey yonetici, %3,0’'U alt dlizey yonetici, %93,8’i personeldir.
Katilmcilarin %8,6’si 15000-17000 TL, %19,3’G 17001-19000 TL, %36,1’i 19001-21000 TL, %21,8’i
21001-23000 TL, %14,2’si 23001 TL ve Usti aylik gelire sahiptir.

Olgeklere iliskin normallik testleri

Analizlerden 6nce verilerin normal dagilimda olup olmadigina karar verilmelidir. Clink{i parametrik
veya non-parametrik testlerin hangisinin uygulanmasi gerektigine karar verilmesi gerekmektedir.
Veriler normal dagilim gosterdikleri takdirde parametrik testler kullanilabilir (Girbiiz ve Sahin,
2017). Verilerin normal dagihmini gésteren ve en yaygin olarak kullanilan yontem garpiklik ve basiklik
degerlerine bakilmasidir. Basiklik ve garpiklik degerleri-1,5 ile +1,5 arasinda ise veriler normal dagilim
gostermektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Istanbul Gelisim University Journal of Social Sciences e 613 ¢



Sonuglara gore orglt performansi, degisime direng, donlsimcu liderlik 6l¢ek puanlarinin normal
dagilim gosterdigi (carpiklik ve basiklk katsayilari sinir igerisindedir) kabul edilmistir.

Tablo 3: Olceklere iliskin Betimsel istatistikler ve Normallik Testi Sonuclari

Degiskenler Ort Standart Sapma | Carpiklik Basiklik
Orgiit performansi 3,54 ,927 -0,44 -0,34
Degisime Direng 2.93 ,929 -0,18 -0,84
Donligsimc Liderlik 3.56 ,893 -0,59 0,21

Tablo 3’te goruldigl Uzere; carpiklik ve basikhk katsayilari incelendiginde katsayilarin (-1,
+1) degerleri arasinda oldugu gorllmektedir. Bu sonuca gore, normal dagihm sarti saglanmistir.
Analizlerde parametrik yéntemler kullaniimasi uygundur.

Olgeklere iliskin giivenirlik analiz sonuglari ve yorumlari

Glvenirlik analizinde i¢ tutarliigin belirlenmesinde en sik kullanilan yéntem Cronbach alfa
degerlerinin belirlenmesidir. Bu degerin 0,70’ den biyik veya ona esit olmasi gerekmektedir (Girbiiz
ve Sahin, 2017:155-158). Sonuglara gore 6lgekler glivenilirdir.

Tablo 4: Olceklerin Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Olgekler ifade Sayisi Cronbach’s Alpha (a)
Orgiit Performansi 7 0,874
Degisime Direng 16 0,942
Donustimci Liderlik 25 0,964

Faktor analizi

Asagida kesfedici faktor ve dogrulayici faktor analizi sonuglarina ve yorumlarina deginilmistir.

Tablo 5: Orgiit performansi Olcegi KFA Sonuglari

Olgek Maddeleri 1
Orp1 0,590
Orp2 0,781
OrP3 0,808
OrP4 0,837
OrPs 0,799
OrP6 0,748
OrpP7 0,729
Ozdeger 4,042
Toplam Agiklanan Varyans % 57,740
KMO 0,855
Barlett X2 2692,467*
p 0,000
*p<0,05

Tablo 5’te goriildiigi lizere; KMO ve Barlett test sonuglarina gore, Orgiit performansi (KM0=0,855)
Olceginde KMO degeri 0,500'den blyilk ve Bartlett X? testi anlamli bulunmustur (X>=2692,467,
p<0,05). Buna gore olgekler Kesifsel Faktér Analizine uygundur, normal dagihm goéstermektedir.
Olgek tek boyut lizerinden degerlendirilmistir. Olcekte faktér yiiki disiik madde bulunmamaktadir.
Orgiit performansi faktdr yiikleri 0,590-0,837 arasinda degisen 7 maddeden olusmaktadir. Toplam
aciklanan varyans orani %57,740'tir.
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Tablo 6: Degisime Direng Olgegi KFA Sonuglari

Olgcek Maddeleri 1
DeD1 0,720
DeD2 0,740
DeD3 0,752
DeD4 0,661
DeD5 0,769
DeD6 0,801
DeD7 0,807
DeD8 0,800
DeD9 0,806
DeD10 0,749
DeD11 0,758
DeD12 0,763
DeD13 0,748
DeD15 0,603
DeD16 0,607
DeD17 0,589
Ozdeger 8,599
Toplam Agiklanan Varyans % 53,743
KMO 0,912
Barlett X2 9736,801*
p 0,000
*p<0,05

Tablo 6’da gorildiagi lizere; KMO ve Barlett test sonuglarina gore, degisimi direng (KM0=0,912)
Olgeginde KMO degeri 0,500°den biylik ve Bartlett X2 testi anlamli bulunmustur (X2=9736,801,
p<0,05). Buna gére 6lcekler Kesifsel Faktdr Analizine uygundur, normal dagilim géstermektedir. Olgek
tek boyut izerinden degerlendirilmistir. Olcekte faktér yiikii cok diisik madde olan “14.madde”
olgekten gikarilmistir (faktor yuki 0,114). Degisime Direng faktor yiikleri 0,589-0,807 arasinda degisen
16 maddeden olugsmaktadir. Toplam agiklanan varyans orani %53,743'tir.

Tablo 7: Déniisiimcii Liderlik Olcegi KFA Sonuglari

Olgcek Maddeleri 1

DoLil 0,711
DoLi2 0,730
DoLi3 0,726
DoLi4 0,725
DoLi5 0,705
DoLi6 0,730
DoLi7 0,735
DoLi8 0,715
DoLi9 0,724
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Tablo 7: Devami

Olgek Maddeleri 1
DoLi10 0,727
DoLill 0,721
DoLi12 0,712
DoLi13 0,720
DoLil4 0,731
DoLi15 0,742
Dé6Lil6 0,716
DoLil7 0,735
DoLi18 0,715
DoLi19 0,734
DoLi20 0,763
DoLi2l 0,764
DoLi22 0,776
DoLi23 0,776
DoLi24 0,750
DoLi25 0,741
Ozdeger 13,440
Toplam Aglklanan Varyans % 53,759
KMO 0,943
Barlett X2 17058,482*
p 0,000
*p<0,05

Tablo 7. goriildiigl Gzere; KMO ve Barlett test sonuglarina gore, dontsiimcu liderlik (KM0O=0,943)
olgeginde KMO degeri 0,500’den biiylik ve Bartlett X2 testi anlamli bulunmustur (X2=17058,482,
p<0,05). Buna gore oGlgekler Agimlayici Faktor Analizine uygundur, normal dagilim géstermektedir.
Olgek tek boyut lizerinden degerlendirilmistir. Olcekte faktér yiiki disiik madde bulunmamaktadir.
Donislimci faktor yikleri 0,705-0,776 arasinda degisen 25 maddeden olugsmaktadir. Toplam agiklanan
varyans orani %53,759'dur.

Tablo 8: Orgiit performansi Olgegi DFA Sonuglari

. . Orgiit performansi
Indeks lyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum [

Ik Son
X2 X X 576,159 12,944
Sd X X 14 8
X2/sd <3 <5 41,154 1,618
GFI >0,95 20,90 0,767 0,995
AGFI >0,90 > 0,85 0,534 0,982
IFI > 0,95 >0,90 0,791 0,998
TLI >0,95 >0,90 0,686 0,995
CFI >0,97 >0,90 0,971 0,998
RMR <0,05 <0,08 0,151 0,021
RMSEA <0,05 <0,08 0,238 0,030
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Tek faktorli orglit performansi Olgegi icin 1.dlizey DFA modeli kullanilmistir. Analiz sonuglarina
gore herhangi bir hata terimi kovaryansi kurulmadan incelendiginde model uyum indekslerinin distk
oldugu gorilmektedir. Yapilan modifikasyonlar ile 6lgcek DFA uyum indeksleri kabul edilebilir uyum
sinirinl gegmistir. Sonuglara gore Kikare uyum iyiligi (1,618), GFI (0,995), AGFI (0,982), IFI (0,998),
TLI (0,995), CFI (0,998), RMR (0,021), RMSEA (0,030) indeksleri saglanmistir. Tablo 8 ve Sekil 2’'de
gorildigu tizere Olgek gegerliliginin saglandigi gérillmektedir.

Orgiit

Performansi

Sekil 2: Orgiit performans 6lcegi DFA sonuglari

Tablo 9: Degisime Direng Olgegi DFA Sonuglar!

indeks iyi Uyum Kabul Edilebilir Peéisime Direng

Uyum ilk Son
X2 X X 3398,402 359,597
sd X X 104 78
X2/sd <3 <5 32,677 4,610
GFI 20,95 >0,90 0,595 0,941
AGFI 20,90 >0,85 0,470 0,898
IFI 20,95 >0,90 0,655 0,971
TLI 20,95 >0,90 0,602 0,955
CFI 20,97 >0,90 0,655 0,970
RMR <0,05 <0,08 0,186 0,074
RMSEA <0,05 <0,08 0,211 0,071

Tek faktorli degisime direng Olcegi icin 1.dlizey DFA modeli kullanilmistir. Analiz sonuglarina gére
herhangi bir hata terimi kovaryansi kurulmadan incelendiginde model uyum indekslerinin distk
oldugu gorilmektedir. Yapilan modifikasyonlar ile 6lgek DFA uyum indeksleri kabul edilebilir uyum
sinirini gegmistir. Sonuglara gore Kikare uyum iyiligi (4,610), GFI (0,941), AGFI (0,898), IFl (0,971),
TLI (0,955), CFI (0,970), RMR (0,074), RMSEA (0,071) indeksleri saglanmistir. Tablo 9 ve Sekil 3'te
goruldigu lGzere 6lgek gegerliliginin saglandigi goriilmektedir.
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Sekil 3: Degisime direng 6lgegi DFA sonuglari
Tablo 10: Déniisiimcii Liderlik Olgegi DFA Sonuglari
. . Kabul Edilebilir Doéniisiimcii Liderlik
Indeks lyi Uyum -
Uyum ilk Son
X2 X X 6653,913 1053,676
Sd X X 275 235
X2/sd <3 <5 24,196 4,484
GFI >0,95 >0,90 0,526 0,900
AGFI >0,90 >0,85 0,440 0,861
IFI >0,95 >0,90 0,625 0,952
TLI >0,95 >0,90 0,590 0,938
CFI >0,97 >0,90 0,624 0,952
RMR <0,05 <0,08 0,132 0,062
RMSEA <0,05 <0,08 0,181 0,070
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Tek faktorli dénlisiimci liderlik 6lgegi icin 1.dlizey DFA modeli kullaniimistir. Analiz sonuglarina
gore herhangi bir hata terimi kovaryansi kurulmadan incelendiginde model uyum indekslerinin distk
oldugu gorilmektedir. Yapilan modifikasyonlar ile 6lgcek DFA uyum indeksleri kabul edilebilir uyum
sinirini gegmistir. Sonuglara gore Kikare uyum iyiligi (4,484), GFI (0,900), AGFI (0,861), IFI (0,952), TLI
(0,938), CFI (0,952), RMR (0,062), RMSEA (0,070) indeksleri saglanmistir (Tablo 10 ve Sekil 4).
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DoLi24
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Sekil 4: Donlistimc liderlik 6lgegi DFA sonuglar

YEM aracilik analizi sonuglari

Donlstimcd liderlik aracilik YEM analizi sonuglarina gore; Kikare uyum iyiligi (2,626), AGFI (0,850),
IFI (0,946), TLI (0,939), CFI (0,946), RMR (0,071), RMSEA (0,048) indeksleri saglanmistir. GFI (0,871)
indeksi sinirda olup hemen hemen saglamistir.
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Tablo 11: YEM Analizi Uyum indeksi Sonuglari

indeks iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum | Déniisiimcii Liderlik
X? X X 2636,046
Sd X X 1004
X?/sd <3 <5 2,626
GFI >0,95 >0,90 0,871
AGFI >0,90 >0,85 0,850

IFI >0,95 >0,90 0,946

TLI >0,95 >0,90 0,939

CFI >0,97 >0,90 0,946
RMR <0,05 <0,08 0,071
RMSEA <0,05 <0,08 0,048

Tablo 12: Dénusimci Liderlik Aracilik Analizi YEM Analizi Sonuglari

Doéniisiimcii Liderlik Orgiit performansi
Degiskenler B B
Model 1.1
Degisime Direng X -0,266*
P X 0,000
R? X 0,071
Model 1.2
Degisime Direng -0,169* X
P 0,000 X
R? 0,029 X
Model 1.3
Donislimci Liderlik X 0,531*
P X 0,000
R? X 0,282
Model 1.4
Degisime Direng X -0,194*
Donislimci Liderlik X 0,502*
P X 0,000
R? X 0,322

*p<0,05 anlamli etki var, p>0,05 anlamh etki yok; YEM

Analiz sonuglarina gére Modell.1 incelendiginde degisime direng, 6rglit performansi (f=-0,266,
p<0,05) lizerinde negatif yonli, istatistiksel olarak anlamh etkilidir. Model1.2 incelendiginde degisime
direng (B=-0,169, p<0,05), donusumcul liderlik Uzerinde negatif yonld, istatistiksel olarak anlamli
etkilidir. Model1.3 incelendiginde déntsimcu liderlik (=0,53, p<0,05), 6rgiit performansi tizerinde
pozitif yonll, istatistiksel olarak anlamli etkilidir. Modell.4 incelendiginde déntsimci liderlik
(B=0,502, p<0,05), orgit performansi Uzerinde pozitif yonli, istatistiksel olarak anlamh etkilidir.
Degisime direng, 6rglt performansi (f=-0,194, p<0,05) Uzerinde negatif yonll, istatistiksel olarak
anlaml etkilidir. Modell’de degisime direncin etki katsayisinin Model4’te azaldigi gérilmektedir. Bu
sonug kismi araciligi isaret etmektedir. “H4: Degisime direng 6rgit performansiiliskisinde déntisimci
liderligin aracilik rolt vardir” hipotezi kabul edilmistir.
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Sekil 5: Donlistimcu Liderlik Aracilik Analizi YEM

Tablo 13: YEM Aracilik Analizi SOBEL Test Sonuglari

Araci Degiskenler Test istatistigi sh p
Donlistimcu Liderlik 5,150 0,023 0,000*
*p<0,05

SOBEL test sonuglarina gore; 6grenen orglt ve donlsiimci liderlik araciliklarinin anlamh oldugu
gorilmektedir (p<0,05). H4 hipotezi desteklenmistir

Korelasyon analiz sonuglari ve yorumlari

Arastirma kapsaminda Degiskenler arasindaki iligkileri incelemek igin korelasyon analizi yapilmistir.
Asagida bulunan Tablo 13.de degiskenler arasindaki korelasyon analizi sonuglarina deginilmistir.

Tablo 14: Korelasyon Analizi Sonuglari

Orgiit performansi Degisime Direng Donistimca Liderlik
Orgiit performansi 1
Degisime Direng -,306** 1
Donlistimcu Liderlik ,493** -,160** 1

**p<0,001, *p<0,05 anlamli iligki var , p>0,05 anlamli iliski yok , 0<r<0,25 ¢ok zayif, 0,26<r<0,49
zayif, 0,50<r<0,69 orta, 0,70<r<0,89 glgcll, 0,90<r<1 ¢ok giclu (Akgul vd. 2003).

Pearson korelasyon testi sonuglarina gore; orgut performansi puani ile dontsimcl liderlik
(r=0,493) puanlari arasinda pozitif yonll, degisime direng (r=-0,306) ile donlslimcu liderlik arasinda
negatif yonlu istatistiksel anlamli iliski bulunmaktadir (p<0,05). Degisime direng puani ile dontsimci
liderlik puani arasinda (r=-0,160) negatif yonld, istatistiksel anlaml iliski bulunmaktadir (p<0,05).
Yukaridaki tabloda goruldugu tGizere; tiim 6lgekler arasinda iliskiler anlamlidir.
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Hiyerarsik regresyon araci etki testi sonuglari ve yorumu

Analiz sonuglarina gore; Modell incelendiginde degisime direng, donusimci liderlik (B=-0,160,
p<0,05) Uzerinde negatif yonlU, istatistiksel olarak anlamli etkilidirH2 hipotezi kabul edilmistir.
Model2 incelendiginde degisime direng (f=-0,306, p<0,05), 6rgiit performansi tGizerinde negatif yonla,
istatistiksel olarak anlamli etkilidir.H1 hipotezi kabul edilmistir. Model3 incelendiginde donlsimci
liderlik (B=0,493, p<0,05), Orgiit performansi Uzerinde pozitif yénli, istatistiksel olarak anlamli
etkilidir.H3 hipotezi kabul edilmistir. Araciik Model4 incelendiginde, degisime direng (B=-0,233,
p<0,05), orglt performansi lzerinde negatif yonli, déntsimci liderlik (B=0,455, p<0,05) pozitif
yonli, istatistiksel olarak anlaml etkilidir. Model2’de degisime direncin etki katsayisinin Model4’te
azaldig) gorilmektedir. Bu sonug kismi araciligl isaret etmektedir. Bu sonuglara gore “H4: Degisime
direng 6rgut performansiiliskisinde dontistimci liderligin aracilik rolt vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Orgiit performansindaki degisimin %29,3’nli model aciklamaktadir.

Tablo 15. Donlisimcu Liderlik Aracilik Testi Analizi Sonuglari

Donlistimcii Liderlik Orgiit performansi
Degiskenler B B
Modell
Degisime Direng -0,160* X
P 0,000 X
F 18,613 X
R2 0,026 X
Duizelt. R? 0,024 X
Model2
Degisime Direng X -0,306*
P X 0,000
F X 72,925
R2 X 0,093
Dizelt. R? X 0,092
Model3
Donlistimcu Liderlik X 0,493*
P X 0,000
F X 226,875
R2 X 0,243
Dizelt. R? X 0,242
Model4
Degisime Direng X -0,233*
Donlisiimct Liderlik X 0,455%*
P X 0,000
F X 148,234
R? X 0,295
Dizelt. R? X 0,293

*p<0,05 anlamli etki var, p>0,05 anlamli etki yok
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Tablo 16: Otokorelasyon (Coklu Baglanti) Analiz Sonuglari

Tolerance VIF
Degisime Direng 0,929 1,077
Donustimci Liderlik 0,570 1,753

Analizde, ozellikle bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu regresyon sorununun yasanmamasi
gerekmektedir. “Coklu Baglanti Sorununun bulunmamasi igin Tolerance>0,10 ve VIF <10 olmalidir
(Field, 2005). Analiz sonuglarina gore, yukaridaki tabloda (Tablo 16) gorildigu tGzere; degisime direng,
donlstmci liderlik igin ¢coklu baglanti sorunu bulunmamaktadir.

Tablo 17: Aracilik Analizi Sobel Test Sonuglari

Araci Degiskenler Test istatistigi Standart Hata P degeri
Donustimci Liderlik 4,129 0,014 0,000*
*p<0,05

Sobel test sonuglarina gére (Tablo 17) donusimcl liderlige ait aracihigin anlamh oldugu
gorilmektedir (p<0,05). H4 hipotezi desteklenmistir.

Sonuglar ve Oneriler

Bu arastirmada, degisime direng ile 6rgit performansi arasindaki iliskide déntisimci liderligin
araci roli ele alinmistir. Sosyal bilimlerde arastirmalardan elde edilen sonuglarin kesinligi tartismaya
acik olabilir. Bu durumun nedenleri siralanabilir: Arastirmalarin birtakim varsayimlara dayandiriimasi;
arastirma kisitlarinin varligl, arastirma verilerinin toplanmasinda tercih edilen yodntemlerin
degiskenlik gostermesi; arastirmada, kullanilan 6l¢iim araglarinin degismesi; arastirmada, verilerin
analizi icin kullanilan paket programlarindan kaynaklanan farkhliklar; arastirma verilerinin farkl evren
ve Orneklem buyukliklerinden elde edilmesi, arastirma degiskenlerinin tanimlarinin farkhlik arz
etmesi. Bu nedenler arastirma sonuglarinin farkli arastirma sonuglariyla tekrar tekrar teyit edilmesini
gerektirebilir. Bu nedenle arastirma sonuglari bazen tam olarak uyusabilir bazen benzerlik gésterebilir
bazen de arastirmada tamamen farkl sonuglara ulasilabilir.

Arastirmadan elde edilen nihai bulgu; degisime direncin orgiit performansi lzerindeki etkisinde
dénisiimcii liderligin kismi aracilik etki roliiniin tespit edilmesidir. Ogrenme 6rgiitlerde, giiniimiizde
vazgegilmez unsurlardan biridir. Ogrenme degisimin habercisidir, degisimle beraber 6rgitlerde
degisime direng kagilmaz bir faktor haline gelir. Orgiitlerde, déniisiimcii liderlik yeteneklerine sahip
yoneticiler degisimin ydonetiminde basarilidir. Degisimi dogru yonetmek, degisime olan tepkiyi yani
direnci kiracak dolayisiyla 6rgiit performansi degisimin sonuglarindan olumsuz etkilenmeyecektir.
Arastirmanin yapildigi orgitler hiyerarsik orglt kaltlirine sahip olsalar da kati bir yonetim tarzi
genellikle uygulanmamaktadir. Blirokrasinin hakim oldugu 6rgitlerde, iletisim eksikligi, kati ast-Ust
iliskileri ve 6rgttiin bayuklGgu nedeniyle 6rgltsel 6grenme tam olarak gerceklesmemektedir. Bu tiir
durumlar orgiit performansi tizerinde olumsuz etki yaratmaktadir. Adokrasi kiltird, dinamik ve esnek
bir 6rgitu ifade eden bir kiiltirel modeldir. Adokrasi kiltlrinde, blirokratik ve geleneksel yapilarin
aksine, gelismislik ve degisimin 6n planidir. Adokrasi- yaratici kiltirde yenilik ve 6nclltgin basari
getirdigi esastir. Bu tlr kiltlrln, yeni tGriin ve hizmetlerin Uretilmesi, gelecege hazir olmak, teknolojiyi
en ileri seviyede kullanmak gibi amaclari vardir (Uskiiplii ve Samur, 2021: 148). Bu nedenle érgiitlerde
adokrasi kiltlirint benimsemeleri onerilir. Clnki ozellikle ileri teknolojinin kullanildig orgiitlerde
yoneticiler yonetim tarzina dikkat etmeli ve dogru iletisime odaklanmalidir. Yoneticiler 6rgit icinde
degisimin gerekliligini ve dnemini vurgulayan egitim programlari diizenlemeli ve 6rgiit Uyelerinin bu
programlara katilimlarini saglamalidir. Calisanlari degisime dahil etmeli, onlari degisimin bir pargasi
olarak gérmeli ve tim calisanlari degisime hazir hale getirmelidir. Degisime direng ile micadele
edebilmek igin degisim lideri olarak degisime oOncilik etmelidir. Yonetici kendisini de degisim
konusunda strekli gelistirmelidir. Astlarini ¢ok iyi tanimali astlarinin davraniglarina uygun, degisimle
micadele yontemleri belirlemeli ve bu yontemleri uygulamalidir. Yontemler; katilim ve destek, egitim
ve iletisim, degisimi planlama, isbirligi ve tavizler olabilir. Degisime direncin nedenlerinin kdkenine inip
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bu nedenleri ortadan kaldirmalidir. Bu nedenler; belirsizlik korkusu, glvenlik, bencillik, ¢alisanlarin
ahiskanlhklari ve bagimhliklari, ekonomik durumlari ve algilamadaki farkliliklari olabilir. Calistig
orglitu cok iyi tanimalidir. Degisime direncin nedeni 6rgit yapisi ve 6rgit kaltur ise bu nedenleri
ortadan kaldirmalidir. Ayrica yoneticilere, galisanlarin sirekli kendini gelistirebilecek bir g¢alisma
ortaminin olusturulmasinin zorunluluguna dikkat etmeleri tavsiye edilir. Yoneticilerin, kendilerini
strekli gelistirerek calisanlar ile egitimin ve 6grenmenin sirekliligini saglamalari 6rgit icin hayati bir
meseledir.

GUnlmiz sartlarinda bilgi sirketler icin stratejik bir glic haline gelmistir. Ancak islenmeyen ve
dgrenilemeyen bilgi isletme icin hicbir anlam ifade etmez. Ogrenme yoluyla kazanilan bilgi, 6rgitiin
yararinakullanilamadigive 6rgiticinde paylasilamadigi siirece anlamsizdir. Stratejik hedeflere ulasmak,
bilginin etkili yonetim suregleri araciligiyla iletilmesini gerektirir. Bu siiregler araciligiyla paylasilan
bilgiler, 6rgltler ve galisanlari icin kritik bir temel olusturur. Bu nedenle 6rgitsel 6grenme yoluyla
kazanilan bilginin yenilik¢i eylemlere donustirilmesini saglayacak dontstiimci liderligin varligi 6nem
tasimaktadir. Ogrenme déngiisiiniin sorunsuz isleyebilmesi igin tiim calisanlarin fikirlerini agikga ifade
edip paylasabilecekleri, yeni fikir ve dislinceleri kesfedebilecekleri bir 6rgit ortaminin yaratiimasi
gerekmektedir. Degisim sirecini saglikh bir sekilde yonetecek ve degisime direnci engelleyecek ya
da degisime direncin seviyesini en aza indirecek liderlik vasfi déntsiimci liderliktir. Bu vasiflara
haiz yoneticiler orgit icin kilit bir unsurdur. Dontsimci liderler 6grenmeyi kolaylastirirlar. Bilginin
kullanilmasi ve uygulanmasi onlarin uzmanhk alanlarindan biridir. Bu nedenle orgitlere dontsimci
liderlik vasiflarina haiz yoneticilerle ¢alismalari 6nerilir. Ayrica bu yoneticilerin islerini kolaylastirmak
icin daha esnek o6rgit yapisina sahip bir 6rgit kiltiirini benimsemeleri tavsiye edilir. Clinkii esnek
orglt yapisina sahip olan orgitlerde bilgi paylasimi, bilgiyi kullanma, 6grenme ve iletisim ¢ok daha
kolay ve hizlidir. Siirekli degisen cevre kosullari égrenmeyi zorunlu hale getirmektedir. Ogrenme
rakiplere nazaran daha hizli ve daha kolay gergeklestirilmesi gereken ¢ok onemli bir unsurdur.
Stratejik hamlelerin, 6grenmenin olmadigi bir 6rgitte uygulanmasi miimkin degildir. Bu kapsamda,
yoneticiler stirekli degisen cevre kosullarinda rakiplerine Ustlinliik saglamayi basarabilmek ve rekabet
UstUnlGgunu surdirilebilir hale getirebilmek igin 6rgltlerini 6grenen orglte donlstirilmelidir.
Orgiitler ise degisimi kolaylastiran, déniisiimcii liderlik yeteneklerine sahip yéneticilerin varligina her
zamaninkinden daha fazla 6nem gostermelidir. Calisanlarin stirekli gelisimine ve ¢alisanlarin strekli
ogrenmelerine bitlin yoneticiler ve orglitler 6zen gostermelidir. Clinkl basarinin sirri 6zelikle glinlim{iz
kosullarinda stirekli 6grenme ve gelisim yolunda olmakla ilgilidir. Bu ¢ercevede arastirmacilara bazi
onerilerde bulunulmaktadir:

e Cahsma bulgularinin tutarlihg farkli evren ve érneklem ile tekrar test edilmelidir.

e Bu arastirmanin verileri sadece nicel yontemler kullanilarak toplanmis ve analiz edilmistir.
Yapilacak arastirmalarda nitel ydntemlerin de arastirmaya dahil edilmesi tavsiye edilir.

e Gelecekteki galismalar icin arastirmacilar, demografik 6zellikleri dikkate alarak degisime direng
ve performans iliskisinde araci ve diizenleyici rol arastirmalari yapabilirler.

e Gelecekte yapilacak ¢alismalar icin Ol¢iim araglarinin boyutlarinin diizenleyici ve araci etki
rollerinin incelenmesi tavsiye edilir.
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Summary

In today’s evolving and constantly changing business world, organizations must adapt to change.
Otherwise, they cannot achieve sustainable success. Because resistance to change is one of the
factors that negatively affects organizational performance. Transformational leadership is a very
important leadership style to combat resistance to change, which is an obstacle to change. Because
transformational leadership facilitates change management and ensures that change is implemented
effectively and efficiently. In addition, transformational leaders inspire employees and increase their
performance. In this context; the purpose of the research is to determine the role of transformational
leadership in the relationship between resistance to change and organizational performance in
organizations. The research was conducted with 710 employees of three banks, one public and the
other two private, operating in the Turkish Republic of Northern Cyprus. The employees included in
the sample consist of managers and personnel working in the administrative and customer service
departments. First, frequency analysis, normality test and reliability analysis were conducted
for the analysis of the research data. Then, factor analysis, correlation analysis and hierarchical
regression analysis were conducted to test the hypotheses. The mediation effect was also tested
using the structural equation modeling method. The data were analyzed through a package program
and worked with a 95% confidence level. As a result of the analysis, the partial mediating role of
transformational leadership in the relationship between resistance to change and organizational
performance was determined.
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