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Ozet

Bu calismanin amact: karmasik adaptif sistemlerde adaptif liderligin degisime hazir olma araciligiyla yenilikgi is
davranisina olan etkisi ve degisime hazir olmanin yenilik¢i is davrams: tizerine olan etkisinde orgiitsel
dayanikhilik algisinin dtizenleyici etkisinin arastirilmasidir. Veriler Tiirkiye'de yerlesik 6zel sektor firmalarmda
calisan toplam 418 katilimcidan 277 gevrimigi 141 yiiz ytize anket yoluyla toplanmustir. Veri analizi SmartPLS
programiyla yapilmis, modele iliskin yol diyagramlar: belirlenmistir. Calisma sonucunda, adaptif liderligin
degisime hazir olma tizerine pozitif etkisi, degisime hazir olmamn da yenilik¢i is davranisi tizerine pozitif etkisi
oldugu; yenilige hazir olmanin bu iki degisken arasinda aracilik rolii gosterdigi saptanmistir. Ayrica, calisanlarin
orgiitsel dayamklilik algisinin, degisime hazir olmanin yenilikci is davrarus: tizerine etkisinde diizenleyici
etkisinin varlig1 tespit edilmistir.
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Abstract

The aim of this study is to examine the possible impact of adaptive leadership on readiness for change, the impact
of readiness for change on innovative work behavior and the mediating effect of readiness for change between
these two variables while the moderating effect of organizational resilience perception on the relationship between
readiness for change and innovative work behavior. 277 online and 141 face-to face surveys, in total 418 responses
were received from employees who work for private sector companies in Turkey. This study demonstrates
evidence for the positive effect of adaptive leadership on readiness for change and positive effect of readiness for
change on innovative work behavior. The study also supports that readiness for change has a mediation effect
between adaptive leadership and innovative work behavior while organizational resilience perception moderates
the relationship between readiness for change and innovative work behavior.
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GIRIS

Karmagik adaptif sistem (KAS), birbiriyle etkilesim halinde olan her bir bilesenin
ongoriilemeyen, farkli yonlere serbestce hareket ederek diger bilesenlerin uyum saglayarak yapisim
degistirdigi parcalar biittintidiir (Janssen ve Kuk, 2006; Chaffee ve McNeill, 2007; Rowe ve Hogarth,
2005). Adaptif liderlik ise zorlu problemleri ele almak ve basariya ulastirmak icin kisileri harekete
geciren uygulamalardir (Heifetz, 1994; Heifetz and Linsky, 2002; Heifetz vd., 2009a, 2009b). Bu
perspektiften bakildiginda adaptif liderlik, 6rgiitiin karmasik adaptif sorunlara yeni ¢coztimler tiretmek
ve gelistirmek i¢in orgtit icerisindeki bilesenlerin (bireyler veya gruplar) aralarindaki karsilikli
etkilesimlerinden dogan ve formal olmayan bir liderlik siirecidir (Heifetz ve Laurie, 2001). Radikal bir
yikim veya bozulmalarda degisimler; istikrarsiz, bilinmez, karmasik ve belirsiz (VUCA-Volatile,
Uncertain, Complex, Ambiguous) olur ve giiniimiizde bu tiir degisimler daha sik yasanmaktadir.
Ogzellikle kiiresel bozulmalar, siber teror olaylari ve pandemiler gibi durumlarda liderler bu
durumlarla bas edebilmek icin yeni beceriler gelistirmeye yonelik bir anlayisa sahip olmalidirlar
(Johansen, 2017). Liderler, degisim yonlii davranislari, inovasyonun artmasini, érgiitsel 6grenmeyi ve
cevresel degisimlere uyumu saglarlar (Uzungarsili ve Narin, 2024).

Orgiitler degisime yonelik yeteneklerini ancak ve ancak galisanlarin degisime yonelik destegini
veya kabuliinii onlarin degisime hazir olmalarim saglayarak gelistirebilirler (Choi, 2011). Orgiitler agik
sistemler olarak baglantida oldugu diger alt ve iist sistemlerin giicti ve dayaruklilig: ile siirekli bir iliski
icindedirler. Orgiit calisanlar1 veya tiyeleri eger temel gorevlerini yiiriitmede kendi kontrollerini
saglayabiliyor ve ortak akilla hareket edebiliyorlarsa uzmanlik ve verimliliklerini gelistirebilirler. Bu
da onlarin ani degisen, belirsiz ve zorlu kosullara etkili karsilik verebilmesini, hatalara veya zorluklara
kars1 dayanikli olmalarina yardime olur (Leflar ve Siegel, 2013). Yenilikgi fikirler orgiitlerin ayakta
kalmalar1 ve basarili olmalari igin gereken kritik bilesenlerden biridir (Wang vd. 2018). Inovasyon her
bir tiyenin yenilikgi diisiince yapisi ve fikirlerinden ortaya cikar. Yenilik¢i diistince yapisini ise drgiitiin
bilgi yonetimi veya 6grenme kapasitesi gibi birgok degisken etkilemektedir. Dolayisiyla orgtitler
tiyelerin davranislariyla dogrudan baglantili olan yenilik¢i is davramslarmi aktiflestirmeye
odaklamalidirlar (Damanpour ve Wischnevsky, 2006; Gunsel vd., 2011; Ngan, 2015).

Karmasiklik teorisi liderlik kavraminin i¢ine girmis olsa da liderlik teorisi ve uygulamalar1
arasindaki baglantinin yeteri kadar calisiimamis oldugu diistintilmektedir. Bu nedenle literattirde
adaptif liderlik, dontistimcti liderlik ve karmasik adaptif liderlik gibi i¢ ice gegmis benzer 6zelliklerin
¢ogunlukta oldugu ama bazi noktalarda da ayristiklar1 liderlik ¢alismalarimin  varhig:
gozlemlenmektedir. Dolayisiyla hem liderlik uygulamalar: hem de giintimiizde daha sik karsilasilan
ongoriilemeyen degisimlere yonelik teorik bakis agilarma iliskin ¢alismalar kapsaminda karmasik
adaptif sistemlerde (KAS) adaptif liderlik, degisime hazir olma, yenilik¢i is davranisi ve orgiitsel
dayamiklilik arasinda direk veya dolayl etkilesim olabilecegi varsayilmistir. Buna gore calismada yanit
aranan arastirma sorular1 asagidaki sekilde 6zetlenebilir.

- Adaptif liderligin, calisanlar/takipgilerin yenilik¢i is davranis: gelistirme tizerindeki dolayl
etkisinde galisanlarin degisime hazir olma araci rolii var midr?

- Degisime hazir olan ¢alisanlarin, drgtitsel dayaniklilik algilarinin diizeyleri onlarin yenilikgi is
davranislarinda bir degisim yaratir mi?

Bu sorulara cevap bulmak tizere “adaptif liderlik” arastirmanin bagimsiz degiskeni, “yenilikgi
is davramst” ise bagimli degiskendir. “Degisime hazir olma” aracilik etkisi agisindan, “orgiitsel
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dayaniklilik algis1” ise diizenleyicilik etkisi agisindan incelenmistir. Veriler SmartPLS program
kullanilarak analiz edilmis ve bu sonuglara gore hipotezler test edilmistir.

1.Teorik Altyap1 ve Hipotez Gelistirme
Adaptif liderlik

Adaptif liderlik, orgtitiin adaptif sorunlara yeni ¢oztimler tiretmek ve gelistirmek icin orgiit
icerisindeki bilegsenlerin (bireyler veya gruplar) aralarindaki karsilikli etkilesimlerinden dogan ve
formal olmayan bir liderlik stirecidir (Heifetz ve Laurie, 2001). Ele aldig1 adaptif sorunlar baglaminda
adaptif liderlik karmasiklik bilimine dayali 6rgtitsel bir yonetim yaklasimidir. Adaptif liderlik kisilerin
beklentilerini yeniden sorgulamak ve zor sorular sorarak adaptif 6grenmeyi baslatir. Bu tiir bir
ogrenme adaptif liderlik gerektirir ki bu yeni beceriler 6grenmenin yaninda yeni davranis ve benlikleri
ogrenmeyi, yeni iliskiler kurmayi ve insanlarin grup ici catismalarinda tutunduklari inang ve degerleri
yeniden 6grenmeyi gerektirir (Heifetz, 1994). Zira insanlar adaptif siirecin basinda yeni durumun
mevcut durumdan daha iyi olabilecegini goremezler ve tek gordiikleri potansiyel kayiplardir (Heifetz
ve Linsky, 2002).

Adaptive liderlik, kompleks adaptif sistem dinamikleri ile derinlemesine i¢ icedir ve uyum
saglayan, gelisen ve yenilikci ortamlarin olusmasina imkan taniyan kosullarin yaratilmasina yardimci
olur (Uhl-Bien ve Marion, 2009).

Degisime hazir olma

Orgiitler sadece tiyeleri aracihigiyla degisim igin harekete gecer ve degisir ve hatta birgok orgiit
ici kolektif eylemler, orgiit tiyelerinin bireysel eylemlerinin biitiinlesmesi sonucunda ortaya ¢ikar
(George ve Jones, 2001). Literatiir bireysel ve ¢rgiitsel baglamda degisime hazir olmay: tam olarak
birbirinden ayirmamustir. Bu da tanimsal ve kavramsal netligin eksik olmasina ve ayrica arastirma ve
uygulama noktasinda kafa karisikligina sebep olmaktadir. Ancak bunun temel nedeni ‘degisime
bireysel olarak hazir olmamn’ ‘orgtitsel degisime hazir olmada’ kritik rol oynamasidir (Vakola, 2012).
Degisime hazir olma belirlenen bir planin kisi ya da kisilerin bilissel olarak kabul ettigi, benimsedigi
ve igsellestirdigi durumdur (Rafferty vd., 2013).

Degisime hazir olma, degisime karsi ¢cok yonlii tutum olan duygusal, bilissel ve niyetsel
kararlilig: igerir (Bouckenooghe vd. 2009). Degisimle nasil basa ¢ikilacagma dair siirecte; degisimin
niteligi, iletisim, katilim, tist yonetimin orgiitsel degisime karsi tutumu ve yoneticilerin degisime
destegi belirleyicidir. Degisim, orgiit baglaminda; lidere giiven, calisanlarin birlikteligi/birbirine
baglilig1 ve orgiitsel politikalar igerir (Bouckenooghe vd. 2009).

Orgiitsel dayaniklilik

Orgiitsel dayaniklilik, o6rgiitin kendini kavramsal olarak konumlandirdifi ve eyleme
donisturdugii bir dizi orgiitsel kabiliyetler, rutinler, uygulamalar ve siireclerden olusan ileriye dogru
yoluna devam edebilmek amaciyla yarattig1 bir cesitlilik ve entegrasyon ortamidir (Lengnick-Hall vd.,
2011). Orgiitler sistemin bir parcasi olarak bagimsiz olarak algilanamazlar ve siklikla yaganan
belirsizlik ve dalgalanmalara kars1 tist ve alt sistemlerle yasadigi karsilikhi etkilesimlerde kelebek
etkisine benzer etkilere maruz kalirlar (Annarelli ve Nonino, 2016).

Tierney (2003) orgtitsel dayamiklilign dort boyutta incelemistir. Buna gore; Saglamlik:
Sistemlerin ve alt sistemlerin zorluklarla karsilastiginda faaliyetlerini devam ederek herhangi bir zarar
veya bozulmaya ugramadan var olan durumunu korumayabilme yetenegidir. Yedekleme: Sistemlerin
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ve alt sistemlerin faaliyetlerinde bir kayip, bozulma veya parcalanma durumunda ihtiyaclarm
karsilayabilme yetenegidir. Beceri: Sorunlari belirleyerek tiim kaynaklari amaclara uygun ve
onceliklere gore dagilimim yaparak bozulma ve yikimlara karsi ayakta durma yetenegidir. Atiklik:
Oncelikleri belirlenen uygulamalarin veya aksiyonlarin hedeflere ulasmasim saglamak amaciyla en
uygun ve dogru zamanda ¢rgiit bilesenleri tarafindan hayata gecirme yetenegidir.

Yenilikgi is davranisi

Yenilikci is davranisi igin yapilan tamimlarda ¢ne ¢ikan kavramlar yeni fikirlerle ilgili cok
basamakli siirecler, benimseme ve uygulamalardir. Dolayisiyla, yenilikci is davrarmsy; is hayatinda fikri
gelistirmeyi, tanitmay1 ve gerceklestirmeyi iceren ti¢ farkli davrarussal faaliyetten olusan karmasik
eylemler biituntidir (Kanter,1988; Janssen, 2000).

Yenilikgi is davranisi, orgtitsel hedef ve amaglar i¢in calisanlarin yeni fikir yaratma, yonetme ve
uygulama asamalarini gerceklestirdikleri bilingli yaklasimlardir ki bu davramslar butint orgiitiin
rekabet avantaji ve stirdiiriilebilirligini temin etmesine yardimci olur (Thurlings vd., 2015). Yenilikgi is
davranisinin boyutlar: farklilik gosterse de kompleks adaptif sistemler baglaminda De Jong ve Den
Hartog'un (2010) calistigr dort boyut; yeni fikir gelistirmek/arastirmak, yeni fikir bulmak, yeni fikir
desteklemek/desteklenmesini saglamak ve yeni fikirleri uygulamaktir.

Adaptif liderlik ve degisime hazir olma iliskisi

Adaptif mekanizmalar diinya ile dogrudan ytizlesir ve gelecekteki olasi gevresel talepler ile
mevcut orgiit uygulamalar1 arasinda olusan geliskilerin ¢oziilmesinden sorumludurlar (Katz ve Kahn
1966).

Peng vd. (2021) meta-analiz galismasinda dontistimcii liderlik ile orgiitsel degisimde calisan
tepkileri incelenmistir. Bu noktada toplam 12,240 kisiden olusan 30 deneysel ¢alismadan c¢ikan
sonuglardan biri de dontisiimcti liderlik ile degisime hazir olma arasinda pozitif bir iliski oldugudur
(Peng vd., 2021). Degisimin gercek kaynag1 ve araci kisilerdir, ¢tinkii degisime bu kisiler direnir veya
benimserler. Bu nedenle herhangi bir degisim ¢ncesinde kisilerin degisime hazir olma algisinin
degerlendirilmesi hayati ©neme sahiptir (Susanto, 2008). Bu baglamda asagidaki hipotez
gelistirilmistir.

H1. Adaptif liderligin, degisime hazir olma tizerinde pozitif ve anlaml etkisi vardir.
Degisime hazir olma ve yenilikgi is davranisi iliskisi

Giirbiiz ve Giileg (2022) yaptiklar: ¢alismada; liderlik tiplerinin yenilikei is davranis: tizerindeki
etkisini arastirmislardir. Buna gore, dontistimctii ve islemsel liderligin yenilikci is davramsi tizerinde
anlaml bir etkisi oldugu ancak Laissez-faire liderligin yenilik¢i is davrams: tizerinde bir etkisinin
olmadig1 sonucuna ulagmislardir (Gurbuz ve Gulec, 2022).

Coun vd. (2021) yaptiklar1 ¢calisma Covid 19 pandemisinde, 2020 yaz ve 2020 sonbahar dénemi
olarak iki asamada uygulanmistir. Her iki donemde giiclendirici ve yonlendirici liderligin yenilikgi is
davramsina tizerine etkisini arastirilmis, is akis deneyiminin de araci rolii incelenmistir. Covid 19
pandemisinin yaz doneminde giiclendirici liderligin yenilik¢i is davramsi tizerinde pozitif direk etki
ve is akis deneyimi tizerinden ise dolayl etkisi oldugu sonucuna ulagilirken, sonbahar déneminde
direk etki kaybolmus sadece dolayli etki bulunmustur. Yénlendirici liderligin yenilikci is davranis
tizerine ise yaz doneminde sadece negatif direk etki kaydedilmisken sonbahar doneminde direk veya
dolayl bir etkiye rastlanmamustir (Coun vd., 2021). Onceki calismalar, doniisiimeti, otokratik,
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demokratik ve laissez-faire gibi farkli liderlik tiplerinin degisime hazir olma tizerine etkileri
gostermistir (Katsaros vd., 2020). Calisanlarin degisime hazir olmalar: onlarin degisime, yenilik¢i
fikirlerin olusmasima, desteklenmesine veya direng gostermeye olan egilimlerinde temel
belirleyicilerden biridir (Armenakis vd., 1993; Pardo del Val ve Martinez Fuentes, 2003). Dolayis1yla,
degisime hazir olmanin yenilikci is davrarnisina etkisinin de olacag1 varsayilarak asagidaki hipotez
olusturulmustur.

H2. Degisime hazir olmanin yenilikci is davranisi tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.
Degisime Hazir Olma Araci iliskisi

Li vd., (2021) calismalarinda, pandemi sirasindaki rgiitsel degisimde galisanlarin degisimle bas
etmelerinde kurum igi seffaf iletisimin etkisinin pozitif yonde oldugunu gostermistir ve bunun
orgiitsel liderlik uygulamalarinda da 6nemli olabilecegini belirtmislerdir (Li vd., 2021).

Sengupta vd. (2023) yaptiklari calismada otantik liderligin yenilik¢i is davranisi tizerine etkisini
ve degisime hazir olmanin bu iki degisken arasindaki iliskiye olan aracilik roliinii arastirmistir.
Arastirma sonucunda, otantik liderligin yenilik¢i is davrams: tizerinde anlamli direk etkisi oldugu,
ayrica degisime hazir olmanin da bu etkiye aracilik ettigi bulunmustur (Sengupta vd. 2023).
Dolayistyla liderlik, degisime hazir olma ve yenilikci is davranis: arasindaki iligkilerin varlig1 tizerine
yapilmis olan bu ¢calismalar temel alinarak asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H3. Degisime hazir olmak, adaptif liderlik ile yenilikg¢i is davranis: arasindaki iliskiye aracilik
eder.

Orgiitsel dayaniklilik algisinin diizenleyici iliskisi

Paeffgen vd. (2023) yaptiklar: igerik arastirmasinda Covid 19 sirasinda ve 6ncesinde orgiitsel
dayaniklilik literatiirde ne tiir degisikliklerin oldugunu saptamaya galismislardir. Buna gore, Covid 19
sirasinda yapilan calismalarda orgiitlerin ayakta kalmak igin gerekli olan 6rgiitsel dayanikliigin artan
onemi actk¢a ortaya koyulmustur. Ayrica Covid 19 swrasinda yapilan orgiitsel dayaruklilik
calismalarinda; daha 6nceden de oldugu gibi ayakta kalma, toparlanma, adapte olma/uyum saglama,
oztimseme ve istikrar1 koruma kavramlari tizerine odaklamldigi, 6nceden tahmin etme/6ngorme ve
hazirlikli olma agisindan ise kapsamli bir tartismaya gidilmedigi belirlenmistir. Dahasi, yapilan igerik
analizine gore Covid 19 sonrasi dayaniklilikla ilgili ana basliklarin adaptasyon, yenilikgilik, yetenekler,
performans ve yeni teknolojilerin kullanimi oldugu sonucuna varilmistir (Paeffgen vd., 2023). Altindag
ve Kiisbeci 2014 yilinda yaptiklar sektorler arasi deneysel ¢alismada yenilik¢iligin 6rgiit tizerine direk
etkisinin varligim incelenmis ve yenilikciligin farkli yollardan orgiitiin finansal ve biiytime
performansinda direk etkisi oldugu sonucuna ulasmuslardir (Altindag ve Kiisbeci, 2014).

Kim vd. (2024) temellendirilmis teori yoluyla yaptiklar: ¢ok boyutlu analiz ¢alismasinda, Covid
19 pandemisi swrasinda oOrgiitsel dayanikliliga ait pozitif ve negatif gostergeler tizerine
odaklanmislardir. Arastirmacilar Linnenleucke’nin (2017) de derledigi dayarukhilhik kavraminda
oldugu gibi dayamikli orgiitlerin; farkli diizeylerdeki birimlerin (bireyler, takimlar veya orgiitler)
dayanikli bir orgiit insa etmek icin birbiriyle koordineli olarak calistig1 sistemler oldugu sonucuna
ulasmuglardir. Ayrica elde edilen sonuclara gore arastirmacilar, tist diizey yoneticilerin ve insan
kaynaklarinin, galisanlarin islerini daha esnek yontemlerle yapabilmesine olanak taniyacak
uygulamalar gelistirmelerini tavsiye etmektedir (Kim vd., 2024).
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Liu vd. (2021) ¢alismalarinda dayarukli karmasik adaptif system (RCAS) model onerisinde
bulunmustur. Kapsayici 6zelligi ile modelin, karmasik is ortaminda zaman icinde gerekli olan
adaptasyona ve/veya doniisiime yardimci olabilecegini belirtmistir. Model, sistem teorisini ve
gelisimini takiben genel sistem teorisini temel almis, daha sonra evrilen karmasik sistemleri, adaptif
ve dayaniklilik kavramlarini da igine alarak dayarnikl karmasik adaptif sistem kavramu ¢ergevesinde
olusturulmustur (Liu vd., 2021). Ayrica, literatiirde orgtitsel dayamklilik {izerine yapilan deneysel
calismalarin odak noktas1 muhtemel tehditler olmustur ve bu konuda yapilmis olan literatiir taramasi
sonuglarma gore oOrglitsel dayanikliigin yapi taslar1 arasinda liderlik ve yenilikciligin oldugu
saptanmustir (Vakilzadeh ve Alexander, 2021). Bu c¢alismalardan hareketle asagidaki hipotez
olusturulmustur.

H4. Orgiitsel dayaniklilik algisi ne kadar yiiksek olursa degisime hazir olma ile yenilikgi is
davranisi arasindaki iliskinin siddeti de o kadar ytiksek olur.

Arastirmanin kavramsal modeli Sekil 1’de gosterilmistir.

Sekil 1: Arastirmanin Kavramsal Modeli

Orgiitsel Dayamikhhk
Algisi

HA

Karmasik Adaptif Liderlik Degisime Hazir Olmak Yenilikei is Davrams:

2.Yontem
Orneklem ve Veri Toplama

Arastirmada tesadiifti olmayan 6rnekleme yontemlerinden biri olan kolayda 6rneklem yontemi
kullanmilmistir. Bu yontemde iletisim kurmanin veya ulasmamn kolay oldugu bir grup calisilir
(Saunders, 2012). Bu yontemin genelleme agisindan simirhiliklar: oldugundan hareketle hem yiiz ytize
hem de cevrimici anketler yoluyla olabildigince farkl sektorlerden farkl demografik 6zelliklere sahip
katihmcilara ulasilmaya calisilmistir. Boylece verilerin genellemeye en uygun hale gelmesi
amaclanmustir.

Arastirmada 277 gevrimici 141 yiiz yiize anket toplanmis olup anket giivenirlik yeter sayiya
ulasildig: diistiniilerek veri toplama stireci toplam 418 adet ile sonlandirilmistir. Bu say1 ayni zamanda
Yapisal Esitlik Modeli i¢in de uygun 6rneklem biiytikltigii olarak kabul edilmistir. Zira literattirde 100-
400 arasmndaki orneklem biiytikliigii “yeterli 6rneklem” olarak kabul edilmektedir (Hair vd., 2010;
Kline, 2011).

Veri Toplama Arac1

Hipotezleri test icin adaptif liderlik, degisime hazir olma, orgiitsel dayaniklilik ve yenilikgi is
davrams: degiskenlerine ait karmasik adaptif sistemlere en uygun oldugu dustiniilen olgekler
kullanilmastir.

Arastirmada adaptif liderligin incelenmesinde Akgiin ve ark. (2014)’e ait 23 adet besli likert
tipindeki sorulardan olusan ve gegerlik giivenirlik galismasi yapilmis olan adaptif liderlik olgegi
kullanilmustir. Olgekte bag kuran davraniglar boyutu dokuz madde, dogrusal olmayan davramslar
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boyutu yedi madde, c¢ekici/cezbedici davramislar boyutu ise yedi maddeden olusmaktadir.
Calisanlarin orgtitsel dayamiklilik algilarinin dl¢tilmesinde Wicker vd. (2013)’e ait 21 adet besli likert
tipindeki sorulardan olusan dlgek kullanilmustir. Olgekte saglamlik alt boyutu bes madde, yedekleme
boyutu bes madde, beceri boyutu alt1 madde ve atiklik boyutu ise bes maddeden olusmaktadir.
Degisime hazir olma 6lgegi i¢in Bouckenooghe, Devos ve Broeck (2009)a ait 13 adet besli likert tipi
sorulardan olusan 6lgek segilmistir. Olgekte duygusal boyut bes madde, bilissel boyut alti madde,
niyetsel kararlihik iki maddeden olusmaktadir. Calisanlarin yenilik¢i is davranislarinin
arastirilmasinda ise De Jong ve Den Hartog (2010)"un 10 adet besli likert tipi sorulardan olusan 6lgegi
kullanilmigtir. Olgekte yeni fikir arastirmak boyutu iki madde, yeni fikir bulmak boyutu ti¢ madde,
yeni fikir desteklemek iki madde ve yeni fikirleri uygulamak ti¢ maddeden olusmaktadir.

3. Bulgular

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular asagida yer alan Tablo 1. ve Tablo 2."de
sunulmustur.

Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Grup n %
Cinsiyet Erkek 160 38,28
Kadin 258 61,72
) Egitim 133 31,82
gleﬁ‘;ru Uretim 125 29,90
Hizmet 160 38,28
Toplam 418 100

Arastirma kapsaminda toplam 418 katilimciya ulasilmis ve katilimcilarin %38,28’inin erkek
(n:160), %61,72’sinin kadin (n:258) oldugu belirlenirken katilimcilarin %31,82sinin egitim sektoriinde
(n:133), %29,9’unun tretim sektoriinde (n:125) ve %38,28'inin hizmet sektdriinde (n:160) calistiklar:
belirlenmistir.

Tablo 2: Katilimcilarin Yas, Is Tecriibeleri ve Calistiklar1 Firmalarin Ozellikleri

Degiskenler Min. Max. Ort. s.S

Yas 19 70 34,85 8,58
Kurum Tecriibesi 1 32 5,27 5,46
Toplam Tecriibe 1 45 12,17 8,61
Calisan Kisi Say1s1 1 500.000 4590,39 36622,74
Kurulus Yil 1845 2023 1996,55 23,13

Arastirma dahil olan katilimecilarin 34.85+8.58 yas ortalamasina sahip olduklar1 belirlenirken
katimcilarin 5.27+5.46 yil kurum tecriibesi, 12.1748.61 yil toplam is tecriibesine sahip olduklar
belirlenmistir. Katilimcilarin ¢alistiklar: kurum 6zellikleri incelendiginde ortalama 4590.39+36622.74
kisilik firmada galistiklar1 ve firmalarin ortalama kurulus yilinin 1996.55+23.13 oldugu belirlenmistir.

Gegerlilik ve Giivenirlik

Arastirma modelinin incelenmesi ve hipotezlerin test edilebilmesi i¢in Smart PLS program
kullanilarak yapisal esitlik modeli calisilmistir. Model sonuglari incelenmeden ©nce model
degiskenlerinin olusturdugu 6l¢iim modeli ve modele ait ayrisma gecerlilik sonuglar1 incelenmistir.
Buna gore, degiskenlere ait faktor yiik degerlerinin 0.482-0.966 arasinda oldugu ve yiiklerinin
anlamlilig1 icin t degerlerinin de 2.58'in {izerinde olmasi nedeniyle ytiiklerin anlamli oldugu (p<0.01)
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belirlenmistir. Ol¢iim modelindeki yap: gegerliliginin incelenmesi icin AVE ve CR degerleri ve
guvenirliginin incelenmesi igin Cronbach’s alpha degerleri incelenmis olup sonuglar Tablo 3'te
verilmistir.

Tablo 3: Olgiim modeline Ait AVE, CR ve Cronbach’s Alpha Diizeyi

Cronbach's
Ol¢iim Degiskenler Alpha CR AVE
) Atiklik 0,926 094 0772
Orgiitsel Beceri 0,886 0,913 0,637
Dayaniklilik
Algisi Saglamlik 0,926 0,945 0,773
Yedekleme 0,825 0,880 0,603
Biligsel 0,720 0,826 0,550
Degisime Hazir
Olma Duygusal 0,823 0,877 0,593
Niyetsel Kararlilik 0,926 0,964 0,931
Bag Kuran Davranislar 0,932 0,944 0,656
Adaptif Liderlik  Cekici/Cezbedici Davraruslar 0,953 0,961 0,781
Dogrusal Olmayan Davranislar 0,915 0,932 0,664
Yeni fikir bulmak 0,881 0,927 0,808
Yenilikci Is Yeni fikirleri desteklemek 0,884 0,945 0,896
Davranis: Yeni fikir gelistirmek 0,768 0,895 0,810
Yeni fikirleri uygulamak 0,919 0,948 0,859

Tablo 3 incelendiginde degiskenlerin AVE degerlerinin 0,50'in tizerinde, CR ve Cronbach’s
alpha degerlerinin ise 0,70’in tizerinde oldugu goriilmustir. Bu sonu¢ 6l¢im modelinin yap1
giivenirligini, yakinsama gecerliligini ve i¢ tutarlilik kriterlerinin saglandigini gostermektedir.

Tablo 4: Arastirma Modeline Ait Ayrisma Gegerliligi (Fornell-Larcker Kriteri) ve HTMT
Kriterleri

FORNEL HTMT
Kisaltma Degiskenler a b b-dho bkd ccd d dod nk s y yfb yfd yfg yfu Bkd
a Atiklik 0,879

b Beceri 0,761 0,798

b-dho  Biligsel 0,316 0,242 0,742

bkd Bag Kuran Davraniglar 0,627 0,634 0,217 0,810

ced GekicilCezbedici Davra 0,630 0,599 0,234 0,833 0,884 0,881
d Duygusal 0,232 0,202 0,652 0,163 04133 0,770 0,181
dod Dogrusal Olmayan Davi 0,627 0,629 0,208 0,785 0,812 0169 0,815 0,852
nk Niyetsel Kararlilik 0,318 0,283 0,736 0,222 0,237 0,583 0,267 0,965 0,240
s Saglam ik 0,724 0,707 0,229 0,613 0,569 0174 0595 0,218 0,879 0,655
y Yedekleme 0,658 0,734 0,248 0573 0515 0241 0594 0272 0,726 0,776 0,644
yfb Yeni fikir bulmak 0,279 0,291 0,449 04180 04176 0447 0,265 0,529 0,232 0,340 0,899 0,203
yfd Yenifikirleri desteklem 0,375 0,361 0,468 0,207 0,338 0377 0,365 0464 0253 0,357 0,691 0,947 0,331
yfg Yeni fikir geligtimek 0,247 0,265 0,336 0,202 0,204 0,328 0,279 0,394 0,200 0,329 0,706 0,591 0,900 0,238

yfu Yeni fikirleri uygulamal 0,369 0,369 0,501 0,269 0,306 0,389 02331 0,530 0,260 0,356 0,721 0,842 0,593 0,927 0,286

aAtiklik, b-Becen, b-dho:Biligsel, bkd:Baj Kuran Dawanislar, cod Gekici/Cezbedici Dawamislar , d-Duyqusal, dod:Dogrusal Olmayan Dawaniglar, nk:Niyetsel Kararilk, s:Saglamlik, y-Yedekleme, yb:Yeni
fir bulmak, yit:Yeni fkireri destekleme, yfg Yeni fkir gelistimek, yi:Yeni ikideri uygulamak,
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Tablo 4’te arastirmanin modeline ait ayrisma gegerliligi incelenmis, koyu renk ve italik sekilde
gosterilen degerin (AVE degerinin karekok degeri) tamami altinda bulunan iliskili yap1 degerlerinden
daha buyiik oldugundan ayrisma gecerliligin saglandigi belirlenmistir. Tablo 7'de sadece BKD
degiskeninin altinda bulunan iliskili degerlerin AVE degerinin karekok degerinden daha yiiksek
oldugu belirlenmis olup bu durumda ayrisim gegerliliginin incelenmesi icin bir diger yontem olan
HTMT katsayisina bakilmistir. Bu degisken icin HTMT katsayis1 esik deger olan 0.90'nin altinda
oldugu goriilmektedir. Tum bu sonuglar hem Fornell-Larcker Kriteri'ne gore hem de HTMT kriterine
gore degiskenlerin ayrisma gecerliliginin saglandig1 belirlenmistir.

Hipotez Testleri

En Kigciik Kareler Yontemi, verilere en uygun dogruyu belirleme yontemi oldugundan
arastirma modelinde kismi en kiictik kareler yol analizi kullanilmistir. Ortaya ¢ikan sonuglara gore
Smart PLS programi kullanilarak analizlere devam edilmistir. Buna gore, dogrusallik yol katsayilar:
(R?) ve etki buyiiklugii (f2) hesaplamak icin PLS, tahmin giicti (Q?) i¢in de blindfolding analizi
calistirilmistir. PLS yol katsayilarinin anlamhilik diizeyleri i¢cin Bootstrapping-yeniden drnekleme ile
5000 alt orneklem tizerinden t-degerleri hesaplanmustir. Arastirmanin modeline ait katsayilar Tablo
5te sunulmustur.

Tablo 5: Arastirmanin Modeline Ait Model Katsayilar

R? I Q: SRMR
Degisime Hazir Olma 0,056 0,059 0,026
0,074
Yenilik¢i Is Davranus: 0.388 0,386 0.252

R2 degeri incelendiginde degisime hazir olmanin %5.6 oraninda bagimsiz degiskenler tarafindan
agiklandig, yenilikci is davranisinin %38.8 oraninda bagimsiz degiskenler tarafindan agiklandig:
belirlenmistir. Etki biiyukltigi (f2) katsayisiuin 0.35'in tizerinde oldugundan etki buyiikligiinin
yiiksek oldugu degisime hazir olma igin ise etki buytikltigtintin diisiik oldugu belirlenmistir. Tahmin
giicli degerlerinin (Q?) sifirdan biiyiik olmasi bagimsiz degiskenin bu model i¢in tahmin etme giiciine
yeterli diizeyde sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 5'te gortilebilecegi tizere SRMR degeri 0,074 olarak bulunmustur. 0 ile 1 arasinda olabilen
bu degerin, 0,08 den kiiciik olmas1 uyumun oldukga yiiksek olarak saglandigi anlamina gelmektedir
(Brown, 2006; Byrne, 2012).

Degisime hazir olmanin araci degisken etkisi Rungtusanatham vd. (2014), Ramayah vd. (2018)
ve Rasoolimanesh vd. (2021)'in Béliimleme yaklasmm temel alinarak incelenmektedir. Buna gore
bagimsiz degisken ile bagimh degisken arasinda direk etki aranmaz.

Tium bu sonuglar arastirma modeli sonucunda ulasilan hipotez sonuglarinin incelenmesine
olanak vermis olup hipotez sonuglari1 Tablo 6’da verilmistir.
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Tablo 6: Yol Analizi Sonuglar1

Hipotez

ler Etki Katsayilar1 Giiven Araliklar1

Yollar Beta t P %2.5 %97.5
H1 SO KAL -> SO DHO 0,237 4.193** 0,001<0.01 0,125 0,358
H2 SO DHO -> SO YID 0,519 14,574*  0,001<0.01 0,450 0,597
H3 KAL->DHO->YID 0,123 3,972* 0.001<0.01 0,066 0,189
H4 DHOXOD->SOYID 0,106 1,785 0.075<0.10 0,066 0,189
**p<0.01

SO KAL: Karmagik Adaptif Liderlik, SO DHO: Degisime Hazir Olma, SO YID: Yenilikgi Is Davranusi, SO OD:
Orgiitsel Dayaniklilik Algist

Tablo 6'ya gore; arastirmanmin birinci hipotezi incelendiginde, karmasik adaptif liderligin
degisime hazir olma {iizerinde anlamh bir etkisi oldugu (p=0.237; t=4.193; p<0.01), dolayisiyla
arastirmanin birinci hipotezinin (H1) kabul edildigi belirlenmistir. Arastirmanin ikinci hipotezi
incelendiginde; degisime hazir olmanin yenilik¢i is davrams: {izerinde pozitif bir etkisi oldugu
(B=0.519; t=14.574; p<0.01), dolayisiyla arastirmanin ikinci hipotezinin (H2) kabul edildigi
belirlenmistir.

Yine Tablo 6’'ya gore; arastirmanin tigtincti hipotezi incelendiginde, degisime hazir olmanin,
karmasik adaptif liderlik ile yenilikgi is davranisi arasindaki iliskideki araciliginin incelenmesi icin
dolayli etkisine bakilmustir. Dolayli etkinin istatistiksel olarak anlaml oldugu ($=0.123, t=3.972;
p<0.01), dolayisiyla degisime hazir olmanin karmasik adaptif liderlik ile yenilik¢i is davranisi
arasindaki iliskiye aracilik ettigi ve tictincii hipotezinin (H3) kabul edildigi belirlenmistir.

Aragtirmanin dérdiincii hipotezi incelendiginde; Tablo 6'da Degisime Hazir Olma* Orgiitsel
dayaniklilik etkilesim teriminin yenilikci is davramsi tizerindeki etkisinin istatistiksel olarak %90
giiven diizeyinde anlamli oldugu (f=0.106, t:1.785; p=0.075<0.10) normalde degisime hazir olmanin
yenilikci is davrams: tizerindeki etkisi 0.519 iken orgiitsel dayamiklilik degiskeni modele dahil
edildiginde etkilesim degerinin beta katsayisi anlaml sekilde pozitife donmekte ve anlamliliginm
siirdiirmektedir. Bu durumda arastirmanin 4. Hipotezinin (H4) kabul edildigi belirlenmistir.

SONUC

Bu calismada ani ve ongoriilemeyen degisimlerde oncelikle ihtiya¢ duyulan yenilik¢i is
davramsini harekete gecirecek etkinin ¢alisamin degisime hazir olmas: gerektigi diistintilmiis. Ancak
degisime hazir olan ya da olmayan her calisani harekete gecirecek olamin adaptif liderler ve
uygulamalar1 olabilecegi, ayrica orgiitsel dayamklilik algisimin da s6z konusu degisimde bir roli
olacagi varsayillmustir. Adaptif liderlerin, calisanlarm yenilik¢i is davrams: gelistirmesine etki
edebilmesi icin ¢alisanlarin degisime hazir olmasi, yani degisime hazir olmayan calisanlarin yenilikgi
is davrarusi gelistiremeyebilecegi diistiniilmiistiir. Ayrica degisime hazir olsalar bile eger orgiitsel
dayamklilik algilar1 zayifsa yani i¢inde bulunduklari orgiitiin ani degisimlerde ayakta kalip
kalamayacag1 konusunda siipheleri varsa, yenilikgi is davranisi gelistirmede tereddiit edebilecekleri
varsayilmistir.

Bu varsayimlardan yola ¢ikarak olusturulan hipotezleri test etmek igin yapilan nicel arastirma
ve analizler sonucunda; Karmasik Adaptif Liderligin Degisime Hazir Olma tizerinde pozitif ve anlaml
bir etkisinin oldugu, Degisime Hazir olmanin Yenilikgi Is Davranis: tizerinde pozitif ve anlamli bir
etkisi oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica, Degisime Hazir Olmanin, Karmagik Adaptif Liderlik ile
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Yenilikci Is Davranusi arasindaki iliskiye aracilik ettigi anlagilmistir. Son olarak Orgiitsel Dayaniklilik
Algisinin Degisime Hazir olmak ile Yenilikgi Is Davranisi arasindaki iliskiyi diizenledigi yani Orgiitsel
Dayaniklilik algist ne kadar yiiksek olursa Degisime Hazir Olmak ile Yenilikgi Is Davranist arasindaki
iliskinin siddetinin o kadar ytiiksek olacag1 sonucuna ulasilmistir.

TARTISMA

Calismanin sonuglarma gore adaptif liderlik degisime hazir olmayi, degisime hazir olma da
yenilik¢i is davramsini pozitif yonlii etkilemektedir. Degisime hazir olma, adaptif liderlik ile yenilikgi
is davranisi arasindaki iliskiye araci rolii tistlenmektedir. Yani orgiitlerin ani degisimlerde yenilikgi is
davranis: gelistiren ¢alisanlara olan ihtiyact i¢in oncelikle adaptif liderlere sahip olmalar1 ve onlarin
davranis ve uygulamalar1 yoluyla da calisanlarini degisime hazir hale getirmeleri gerekmektedir.
Ancak bu noktada calisanlar degisime hazir olsalar bile eger icinde bulunduklari kurumun degisimlere
kars1 dayanikli olmadigimi diistiniiyorlarsa, gelistirecekleri yenilikgi is davramislarinda negatif yonde
bir degisim olabilecegi buna karsin dayamklilik algis1 yiiksekse yenilik¢i is davranislarinda pozitif
yonde bir degisim olabilecegi sonucuna ulasilmustir. Orgiitsel dayanikliligin diizenleyici etkisinin %90
giiven diizeyinde olmasimin bir nedenin de ankette kuruma ait bazi sorularin ¢alisanlar tarafindan
bilinmedigi ve emin olunmadig durumlarda da verilen tahmini cevaplar nedeniyle olabilecegidir
(isletmenin alternatif veya yedek kaynaklarinin varligi ve kullanimi gibi). Bu durumda kurumlar,
calisanlarin kuruma ait dayaniklilik algisimi etkileyecek bazi bilgileri paylasmaktan yana tereddiit
etmemeleri, bu bilgilerin ¢alisan tizerindeki dayaniklilik algisinin yenilikgi is davranisi gelistirmede
etkili olabilecegini dikkate almalarimin faydali olacag: diistintilmektedir. Ayrica bu bilgilere sahip
calisanlarin oldugu biytiik olcekli kurumlarda yapilacak benzer calismalarda hem etkinin hem de
giivenirligin daha ytiksek olabilecegi ongoriilmektedir.

COVID-19 krizi sirasinda oldugu gibi ani degisimler karmasik adaptif sistemler bakis acisiyla
analiz edilebilir ve sosyal sistemlerdeki degisimler bu yolla anlamamiza yardimc: olabilir. Bu tiir
degisimler sirasinda liderlik, az veya eksik bilgi ile hizli ve karmasik karar almay: gerektirir. Liderler,
kurumlarin kars1 karsiya olduklar: zorluklarda karmasiklik ve belirsizlikleri 6ne ¢ikaran degisim
yaklasimlarim ve teorilerini kullanmalar: gerekir. Karar almanin dogasinda olan karmasa nedeniyle
ortaya cikabilen suglama-ve-utang diisiince yapisindan kagimlmahdir. Zira bu bakis agist ¢iktilarin
seffaflifini ve nedenlerini gérmeyi engeller. Karmasik adaptif sistemi anlamada ve davranis modelinin
hangi dogrultuda ilerleyecegi ongoriisiinde bozulmalara yol agabilir. Bu nedenle orgiitler is birligi ve
sistematik davramisi 6grenmeli bunun i¢in olabildigince seffaf bilgi paylasimimi desteklemelidir.
Ayrica veri toplama ve isleme siireglerini gelistirmelidir (Angeli & Montefusco, 2020). Degisime hazir
olma; orgiitsel degisim icin gereken ihtiyaglar, uyum ve basarisi i¢in 6rgiit tiyelerinin verdigi bilissel
ve duygusal tepkilerdir ki bu tepkiler orgtit icindeki gruplarin sosyal iliskileri yoluyla olusur ve
paylasilir.

Ayrica, orgiitsel degisimin kabulii ve sorunsuz uygulanmasina olanak saglayan orgtite ait yaps,
sistem, kiiltiir, kaynaklar ve diger faktorler degisime hazir olmada kritik rol oynar (Benzer vd., 2017).
Bu noktada bu ¢alisma liderlik ve degisime hazir olmanin degisimin uygulanmasinda yani yenilikgi is
davrams: gelistirmede onemli bir etki olusturdugu, ayrica orgiitsel dayamklihigin da orgiit yapisi ve
sistemi i¢cin onemli bir gosterge oldugu ve calisanlar tarafindan bu algmin da yine yenilikgi is
davranisini etkileyen faktorlerde diizenleyici etkisinin olabilecegi gostermistir.

Bu baglamda orgiit liderlerinin sahip oldugu adaptif 6zellikler ve uygulamalar vasitasiyla elde
edilecek olan degisime hazir olmada artis ve bu artisin etkisiyle elde edilecek yenilik¢i is
davranislarindaki ivme kayda deger olacaktir. Liderler, ¢rgiit ici yenilikler i¢in harcanan g¢abalarin
desteklenmesinde ve bu destek diizeyinin belirlenmesinde hayati 6nem tasirlar. Ancak, tecrtibeli tist
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diizey yoneticilerin %94'1, yenilikci bir kurumda en 6nemli itici giiclin calisanlar ve kurum kiilttiri
oldugunu soylemislerdir (Barsh vd, 2008). Bu da yenilikgci is davranisinin, liderler ve degisime hazir
olma agisindan odak noktas1 alinmasina bir kez daha vurgu yapar.

Yonetsel katkilar:

Ust yoneticiler, stratejik hedeflerle ilgili calismalari ve karar alma siireclerinde, gegmis
donemlere kiyasla ¢ok daha sik yasanmakta olan kiiresel degisimleri goz ontine alarak hem orgiit
yapisinda hem de {ist-orta diizey yoneticilerin liderlik becerilerinde yeni yaklasimlara yer
vermelidirler. Bu baglamda, her diizeydeki liderlerde olusacak adaptif liderlik becerilerindeki pozitif
yondeki artisin dayamikhilik algisindaki artisla birlikte degisime ve yenilik¢i is davranisinda
olusturacagi ivmeye odaklanmali, bu yonde yapilacak calismalar1 desteklemelidirler. Buna ilave olarak
orgiit dayanikliligin artirilmasi ya da var olan dayanikliligin ¢alisanlar tarafindan algilanan kisminin
artirilmasi degisime hazir olan ¢alisanin yenilikgi is davranis: gelistirmesini kolaylastiracag: goz ontiine
almarak bu konuda orgiit ici calismalar planlanmalidir. Bu galismalar diizenli olarak galisanlarin
kuruma ait pozitif gelismeler konusunda bilgilendirilmesini igerebilir. Bunun bir yolunun da kurum
ici iletisimin gelistirilmesi oldugundan adaptif liderligin bu algiy1 artirmasi olasidir.

Kisitlar ve Gelecek Calismalara Oneriler:

Yiiz ytize anketlerde bazi katilimcilarin ankete basladiktan sonra tamamlamadig durumlar
ortaya ¢ikmis dolayisiyla bu anketler veri havuzuna dahil edilmemistir. Ancak bu noktada ankete
katillan diger katilimcilarin da aymni gekincelere sahip olabilecegi dolayisiyla bu cekincelerin anket
sorularina verilen yanitlar etkilemis olabilecegi unutulmamalidir. Bu gekincelerin bir nedeninin
tilkenin icinde bulundugu sosyo-ekonomik sartlarla ve kiiltiirel degisimde gozlenen giiven
eksikliginden kaynaklandig1 diistintilmektedir. Ikinci olarak verilerin olabildigince Tiirkiye’deki farkl:
sektorlerden toplanmasina 6zen gosterilmis ve bu baglamda sonuglarin genellestirilebilecegi
varsayllmistir. Aragtirmanin daha homojen yapili sektorlerde yenilenmesiyle hipotezlerin daha giicli
desteklenebilecegi ongoriilmektedir. Ayrica benzer arastirmalarin ekonomik goruntimiin farkl
oldugu donemlerde yapildiginda farkli sonuglar olusturabilecegi, bu nedenle 6zellikle Covid 19
benzeri kriz donemleri ile bu donemlerin 6ncesi veya sonrasindaki nispeten daha istikrarls,
ongoriilebilir donemleri de igeren boylamsal c¢alismalarin yapilmasiin konuya daha giiclii 151k
tutacagr ifade edilebilir. Son olarak arastirmada calsanlarin algilar1 goz ontine almarak model
olusturulmus dolayisiyla tek yonlii bulgular elde edilmistir. Hem ¢alisanlarin hem de liderlerin algilar:
temel alinarak veya bazi 6lceklerde somut veri toplama yontemine dayanarak yapilacak arastirmalarin
ve bu yolla elde edilen bulgularin karsilastirilmasimin literatiire ve uygulamalara daha genis bir
gercevede katki saglayacag: dustiniilmektedir.

Son yillarda kiiresel degisimler nedeniyle dayaruklilik, degisim ve inovasyon kavramlari
arastirmacilar i¢in farkli acilardan tekrar giindeme alinmaya baslamistir. Tim bu kavramlarin
liderlikle de baglantili olmas1 kagimilmazdir. Bu kavramlarin daha somut verilerle ve ekonomik etkileri
g0z oniine alinarak drgiit performansi agisindan da arastirilmasi hem literatiire hem de uygulamalara
katki saglayacaktir. Ayrica hem sektorel hem de cografi farkhiliklar gozetilerek yapilacak
arastirmalarmn daha kapsamli sonuglar verecegi de diistintilebilir. Ayrica, giintimiizde arastirmalar
genellikle orgiitsel dayaniklilig1 nelerin olusturduguna odaklanmaktadirlar ve bunun igin gelistirilen
olcekler daha cok calisan veya liderlerin algilariyla anket yoluyla degerlendirilmektedir. Oysa bu
calismalar firma performansinda oldugu gibi somut veriler yontemiyle yapilabilirse elde edilecek
dayaniklilik diizeylerinin degisime ve uyum saglamaya olan etkisi daha anlamli sonuclar dogurabilir.
Son olarak adaptif liderligin orgiitsel dayamiklilik algisina da onemli bir etkisi olabilecegi dikkate
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almarak adaptif liderlik ile orgiitsel dayariklilik kavrami arasindaki direk etki olasilig: ileride
yapilacak benzer arastirmalara dahil edilebilir.
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