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ABSTRACT

This study aims to examine the relationship between the success of organizational change realized in
corporations and leadership behaviours (task-oriented, relations-oriented and change-oriented) and the potential
impact on this relationship in case of mediating role of person-organization fit between the leadership behaviours
and success of change. The subjects of the study planned for description and relationship searching purposes are
comprised of 140 employees at different levels all of whom experienced the change process in 17 different
companies which have already experienced organizational change in Kocaeli and its vicinity. The study has been
conducted based on a survey benefiting from a number of scales including task-oriented, relations-oriented and
change-oriented leadership behaviours, person-organization fit and success of change as a data collection tool.
The findings of the study reveal that the leadership behaviours displayed by executives during change process
have an impact on the success of change with relations-oriented leadership behaviours making the most
significant impact in that regard. It is also concluded that person-organization fit has a mediating role between
the task-oriented leadership behaviour and success of change.

Keywords: Leadership, task-oriented leadership, relations-oriented leadership, change-oriented
leadership, person-organization fit, organizational change

JEL: D23, M12

Liderlik Davramslarinin Orgiitsel Degisime Etkileri: Cahsan-Orgiit Uyumunun Ara
Degisken Rolii

OZET

Bu ¢aligmanin amaci, firmalarda ger¢eklesen orgiitsel degisimin basarisi ile liderlik davraniglar: (gorev odakli,
iligki odakli ve degisim odakl1) arasindaki iliskiyi ve ¢alisan-6rgiit uyumunun liderlik davraniglar ile degisimin
basarisi arasinda ara degisken olmasi durumunda bu iligskiye yapacag etkiyi arastirmaktir. Tanimlayici ve iligki
arayici olarak planlanan ¢aligmanin 6rneklemini, Kocaeli ve civarinda faaliyet gosteren ve orgiitsel degisimin
gergeklestigi 17 farkli firmada degisim siirecini yasamus farkli seviyelerdeki 140 calisan olusturmaktadir.
Calismada, veri toplama araglar1 olarak kullanilan ankette; gorev odakli, iliski odakli ve degisim odakli liderlik
davranislari, ¢alisanin orgiite uyumu ve degisimin basarist 6lgekleri kullanilmigtir. Arastirma sonuglarina gore,
yoneticilerin degisim siirecinde sergiledikleri liderlik davraniglarinin (gorev odakly, iligki odakli, degisim odaklr)
degisimin basarisini etkiledigi ve en giiglii etkiyi iliski odakli liderlik davranisinin yaptigi goriilmiigtiir. Calisan-
orgiit uyumunun gorev odakli liderlik davranisi ile degisimin basarisi arasinda tam ara degisken oldugu tespit
edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, gorev odakh liderlik, iliski odakl liderlik, degisim odakh liderlik, ¢alisan-
orgiit uyumu, orgiitsel degisim
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1. GIRIS

Gliniimiizde isletmeler, c¢evresel faktorlerin ¢ok hizli degistigi ve gelistigi, ticari sinirlarin
kalktig1, belirsizligin stirekli hale geldigi dinamik bir is diinyasinda rekabet etmektedir. Bu
baski karsisinda orgiitler rekabetlerini siirdiirebilmek ve yasamlarina devam edebilmek i¢in
bilingli ya da bilingsiz bir sekilde degisim cabalarina yonelmektedir. Orgiit icin degisim
nerede gerceklesirse gerceklessin mevcut durumdan farkli ve yeni bir duruma gegise isaret
eder. Bu gecis birtakim sorunlarla miicadele etmeyi beraberinde getirir. En kritik sorunlardan
biri ¢alisanin yeni duruma uyumunun saglanmasidir.

Orgiitlerin olusumu ve degisiminde; is cevresi ve dzelliklerinin, ¢alisanlarin, drgiitiin icinde
bulundugu sosyal cevrenin, lider ve yoneticilerin organizasyonun yapisinin olusumuna ve
degimine etkisinin énemli faktorler oldugu birgok calismada belirtilmektedir (Schein, 2010,
Yukl, 2010). Bu calismalarda 6zellikle orgiitlerde degisime etki eden temel faktoriin ise lider
ve yoneticiler oldugu belirtilmektedir.

Orgiit, iiyeleri tarafindan olusturulmus uzlasma, uyma ve kontrolden olusan bir koalisyon
stirecidir. Bu baglamda, ¢alisanin kurumuna, ¢alisma ortamina, bigimsel (formal) ve bigimsel
olmayan (informal) gruplara ve isin gerektirdigi rollere uyum saglamasi orgiitsel sosyallesme
siirecinden ge¢mesiyle gerceklesir. Is goren ve orgiit uyumu her iki tarafin ihtiyag, amag ve
degerlerinin Ortlismesi ve farkliliklarin giderilmesi ile gergeklesebilir. Yonetici ve liderler
orgiit i¢cinde bu uyumu saglayacak kisilerdir ve uyum siirecinin sergilenecek liderlik
davranislarindan etkilenmesi muhtemeldir. Etkili liderlik davraniglarinin ve yiiksek calisan-
orgiit uyumunun Orgiitiin basarili degisim uygulamalar1 gerceklestirmesine katki saglamasi
beklenir.

Bu arastirmada, degisim gerceklesmis firmalarda degisimin basarisina hem liderlik
davraniglariin etkisi hem de calisan-6rgiit uyumunun ara degisken olarak alinmasiyla
belirtilen iliskiye yapacagi etki incelenmektedir. Arastirmada liderin sergileyecegi davraniglar
gorev odakli, iliski odakli ve degisim odakli liderlik davranislar1 olarak gosterilecektir.
Calisan-0rgiit uyumunun ara degisken, degisimin basarisinin da bagimli degisken olarak
kullanildigr model gelistirilmistir. Kocaeli ve civarindaki degisim ger¢eklesmis 17 firmada
degisim siirecini yasamig 140 mavi ve beyaz yaka calisan arastirmanin Orneklemini
olusturmaktadir.

2. TEORIK CERCEVE VE DEGISKENLER ARASINDAKI iLiSKiLER

Firmalar rekabet diizeylerini korumak icin gegmise gore daha fazla ¢aba sarf etmektedir.
Rekabet i¢in firmalar yeniden yapilanma, birlesme, is degisimleri ve yonetimin yeniden
yapilanmasi ile sonuglanan genis olgekli degisimlere zorlanmaktadir (Cole ve ark., 2006).
Firmalarin ekonomik diisiisleri, ¢alisan eksikligi, teknoloji ilerlemesi, kiigiilme, birlesme,
genel istikrarsizlik, siirekli biliylime, yeni isletme yatirimlari, firsat olusumlari, yaratici
buluslar, yeni liderlik ve yonetim yaklagimlar1 degisime neden olan faktorlerdendir (Madsen
ve ark., 2005).
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Orgiitsel degisim literatiirinde basarili degisim icin liderligin ve ydnetimin 6nemli faktor
oldugu vurgulanirken (Raukko, 2009) son yirmi yildir liderlik literatiirii de degisimi liderligin
oncelikli konusu olarak ele almaktadir (Loup ve Koller, 2005). Geleneksel liderlik teorisinde
etkili liderlik davranmiginin genel uygulanabilirligi ile ilgili iki yaklasim s6z konusudur. Bu
yaklagimlardan ilki, tim durumlarda etkili olan belirli bazi davranislarin oldugu yoniindedir.
Ikinci yaklasima gore ise hangi davramslarin etkili olacagi durumun ihtiyaglarma gore
degismektedir (Arvonen ve Pettersson, 2002). Planli orgilitsel degisim uygulamalari, liderlik
yetkinliklerinin farkli rol oynayacag farkli faaliyetler icermektedir. Ancak bu duruma liderlik
literatiiriinde yeterince yer verilmemistir. Orgiitsel degisim projelerinde liderler, degisime 6zel
bazi faaliyetler sergilemektedir. Liderler bu faaliyetlerin yonetilmesinde hata yapabildikleri
gibi bazi faaliyetlerin atlanmasi da degisimin ilerlemesinin oniine gegebilmektedir (Battilana
ve ark., 2010).

Liderlik davraniglart aragtirmacilarin  ilgisini ¢ekmis ve konuya iliskin pek c¢ok
siiflandirmaya gidilmistir. Uzun yillar boyunca liderlik davraniglar1 genellikle ise ve insana
odakli liderlik davranislar1 olmak iizere iki temel grupta toplanmistir. Ancak son donemde
artan dinamik ve belirsiz ¢evre sartlar1 degisime yonelik lider davranislarini 6nemli hale
getirmigtir. 1980’°lerde karizmatik ve doniisiimsel liderligi 6lgmek icin arastirma sorularinda
degisim odakli davraniglar yer alsa da daha sonra yapilan arastirmalarda degisim odakli
liderlik davranigi ayrica smiflandirilmigtir (Yukl, 2012). Doniistimsel liderlik ve karizmatik
liderlik alaninda yapilan galismalar (Bass, 1999; Conger ve Kanungo, 1998; House ve Aditya,
1997) liderlik davranislar1 ve orgiitsel degisim arasindaki iligkileri incelemektedir.

Gorev odaklr lider davranisi, liderin grup tiyelerinin rollerini tanimlamasi ve orgiitlemesinin
yani sira iyi tanimlanmig Orgiit modellerinin, haberlesme kanallarinin ve isi bitirme yollarinin
bulunmasi i¢in ¢aba harcamasi seklinde belirtilebilir. Lider iiyelerin her birinin hangi isleri, ne
zaman, nerede yapacagini ve islerin nasil tamamlanacagini aktarir (Ergiin ve Celik, 2015).
Gorev odakl liderlerin davranislart genel hatlari ile ele alindiginda bu yaklagim 6zellikle kisa
donemli planlama yapma, ise agiklik getirme, faaliyetleri ve performansi kontrol etmeyi
icermektedir (Yukl ve ark., 2002).

Iliski odakl1 lider davranisi, liderin izleyenlerine gosterdigi giiven, saygi, deger ve onlarla iyi
iligkiler gelistirme davranislar1 olarak bilinmektedir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009). Lider
kendisi ile grup tiyeleri arasindaki kisisel iliskileri sorumluluk devrederek, iletisim kanallarini
acarak, kararlara katilimlarin1 saglayarak ve bdylece astlara kendi gii¢lerini kullanma olanagi
vererek siirdiirlir ve karsilikli giiven, arkadaslhik, sosyo-duygusal destek saglamaya caligir
(Ergiin ve Celik, 2015). Iliski odakli liderlik tarzinda; destekleme, gelistirme, takdir etme-
odiillendirme ve giiclendirme 6ne ¢ikan davranis sekilleridir (Yukl ve ark., 2002).

Degisim odaklr liderlik davranisi, 6rgiit cevresinin anlasilmasi ve bu c¢evreye adaptasyonda
yenilik¢i yollarin bulunmasi ve stratejilerdeki, siireclerdeki ve iirlinlerdeki major degisimlerin
uygulanmasi1 faaliyetleri ile ilgilidir (Yukl, 2010). Liderler degisim odakli liderlik
davranislarini yenilik¢iligi arttirmak, birlikte 6grenmeyi saglamak ve degisimlere adaptasyon
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icin kullanirlar. Degisimin desteklenmesi, vizyon olusturma, yenilik¢iligin ve birlikte
o0grenmenin desteklenmesi bu davranisin bilesenleridir (Yukl, 2012).

Calisan-orgiit uyumu, Orgiitiin ve calisanin benzer karakter sergilemesini ve birbirlerinin
ihtiyacin1 karsilamasini ifade etmektedir. Arastirmalar, ¢alisan-6rgiit uyumumun dort farkl
islevini tanimlamistir. Bunlar; (a) bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uygunluk, (b)
liderler ve galisanlar arasindaki amag uygunlugu, (c) kisisel tercihler ve ihtiyaglar ile 6rgiitsel
yapilar arasindaki eslesme, (d) bireysel kisilik ve orgiitsel iklim karakterleri arasinda eslesme
seklindedir (Behery, 2009).

Calisanlar kariyerleri boyunca, kariyerinin baslangicinda daha yogun olmasina ragmen,
degisen rol ve orgiitsel degerlere karsit kendilerini adapte etme ihtiyaci duyarlar. Bireyler
geemis sosyallesme tecriibelerini kaale almaksizin kariyerlerindeki her bir rol degisiminde
orgiitsel sosyallesme siireci ile kars1 karsiya kalirlar (Yalabik, 2001). Orgiitsel sosyallesme,
calisanin basarili bir sekilde orgiit liyesi olabilmesi i¢in yeni isi, rolii, ¢alisma gruplar1 ve
kiiltiirle ilgili bilgi edinimi ve adaptasyon siirecidir (Van Maanen ve Schein 1979).

Eger sosyallesme gercekte bir 6grenme siireciyse, dnemli olan soru neyin Ogrenildigidir.
Birgok arastirmaci orgiitsel sosyallesme esnasinda 6grenmenin igerigi ile ilgili aciklama ve
degerlendirmeler yapmistir. Bu arastirmalarda sosyallesme esnasindaki 6grenme ile ilgili
ortak goriis calisanin is, grup ve orgiit ile ilgili bilgileri tamamen kabul etmesidir. Orgiit
sosyalizasyonu, Orgiit biitiinliigiiniin korunmas1 i¢in amag, hedef, ortak politika, kural ve
prosediirler ile ilgili bilgileri kapsamaktadir. Orgiit iiyeleri orgiit sosyallesmesi ile orgiit
kiiltiirtine ve iklim bilgisine sahip olurlar (Smith, 2007; Ergiin ve Tasgit, 2015).

Calisan ve orgiit arasindaki uygunluk orgilitsel basar1 i¢in onemlidir. (Silverthorne, 2004).
Calisan-0rgiit uyumunun artmasi ile sonuglanan Orgiitsel sosyallesme, ayni zamanda kisa
vadede rol belirginligi, yetenek edinimi, sosyal entegrasyon, sosyal kimlik, motivasyon,
calisgan degisimi, rol uyumu seklinde sonuglar olusturmaktadir. Uzun vadede ise orgiitsel
sonuglar giiclii kiiltiir, yliksek moral, istikrarli iiyelik, yiiksek etkinlik ve {in seklinde; grup
sonuglart giiclii alt kiiltlir, giicli baglilik; bireysel sonuclar ise diisiik stres, yiiksek is
memnuniyeti, yliksek baglilik, diisiikk devamsizlik, diisiik isten ayrilma, yiiksek vatandaglik ve
yiiksek performans seklindedir (Smith, 2007).

Degisim ve devinimi liderler saglamaktadir (Banutu-Gomez ve Banutu-Gomez, 2007).
Degisim ajanlarinin liderlik karakterleri ve davraniglarinin 6rgiitsel degisim ¢abalarina olumlu
veya olumsuz etki ettigine yonelik kanitlar giderek artmaktadir (Battilana ve ark., 2010).
Liderlerin ve diger calisanlarin ¢abalarina ragmen oOrgiitler basarisiz degisim denemeleriyle
karsilasmaktadir (Loup ve Koller, 2005). Mevcut orgiitsel degisimlerin ¢alisanlar {izerindeki
etkisi ile ilgili smirli sayida aragtirma mevcuttur. Yeniden yapilanmalarin, kiigiilmelerin
neredeyse %70’e¢ yakin1 finansal ve stratejik amaclarin  gergeklestirilememesiyle
sonuclanmaktadir. Ayrica degisimler devamsizlik, yiiksek performans sergileyen calisanlarin
isten ayrilmasi ve calisan olumsuzculuguna neden olabilmektedir (Raukko, 2009). Sirket
birlesme ve satinalmalarinda kiiltiirel olarak degisim yasanacagi i¢in bu degisime nasil ayak
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uydurulacagmmin 6nemi biiyiiktiir (Kavanagh ve Ashkanasy, 2006). Sirket birlesme ve
satinalmalar1 ile olusan yeni orgiit yapisina farkli diizeylerdeki ¢alisanlarin ilk yillarda uyum
saglayamamasinin, bu sirketlerin degisim sonrasi yasadigi en onemli problemlerin basinda
geldigi arastirmalarda belirtilmektedir (Schein, 2010; Denison, 1990).

Orgiitsel degisim literatiiriinde, calisanlarin degisimin kendilerinde, islerinde ve calisma
arkadaslarinda yapacag etki ile ilgili kaygilara sahip oldugu vurgulanmaktadir. Calisanlarda
degisimin olusturdugu negatif algimmin bilinmemesi, degisim uygulamasini ydnetmeyi
zorlagtirir. (Rafferty ve Griffin, 2006). Calisanlarda olusan degisim algisinin liderlik
davranisindan etkilenebilecegi degerlendirildiginde, lider ve yoneticiler degisim siireci
boyunca degisimin ilerlemesi ve karsilagilan problemlerin ¢oziilmesi konusunda dinamik rol
iistlenerek calisanlarin degisim algisina etki ederler (Boga ve Ensari, 2009).

Degisim liderleri yeni durumda takipgileri icin arzuladiklar1 sonuglar1 elde edebilmek ve bu
sonuclari istikrarli hale getirebilmek i¢in degisim ihtiyacini ¢alisanlara aktarmalidir. Nitekim
calisanlar davranislarin ve rutinlerin neden degismesi gerektigini anlamaya ihtiya¢ duyarlar.
Degisime direnc, calisanlarin duygusal tepkilerinden (saskinlik, kaygi, belirsizlikten kaynakli
stres) ileri gelmektedir. Bu nedenle degisim liderleri hem kendilerinin hem digerlerinin
duygularin1 olumlu yonde etkilemeli, problemleri ¢6zmeli ve davranislari diizenlemelidir
(Battilana ve ark., 2010). Ayrica, basarilt bir degisim yoOnetimi i¢in ¢alisanlarin degisim
karsisindaki uyum ve yetenekleri yeterli diizeyde anlasilmalidir (Ehigie ve ark., 2006).

Teorik agiklamalardan ve degiskenler arasi iligkilerden hareketle asagidaki hipotezler ve
arastirma modeli (Sekil 1) gelistirilmistir.

Hla,b,c: Yoneticilerin liderlik davraniglarimin (gorev odakly, iliski odakli ve degisim odakli)
diizeyi ¢alisan-orgiit uyumunu etkiler.

H2a,b,c: Yoneticilerin liderlik davranislarinin (gérev odakh, iliski odakli ve degisim odakli)
diizeyi orgiitteki degisimin bagarisini etkiler.

H3a,b,c: Calisan-orgiit uyumu, yoneticilerin liderlik davraniglar: (gorev odakli, iliski odakl
ve degisim odakl) ve degisimin bagarist arasinda ara degiskendir.

H4: Calisan-6rgiit uyumu degisimin basarisin etkiler.

Sekil 1: Arastirma modeli
Liderlik Davramslari Ara Degisken Bagimh Degisken

Gorev Odakh

Liderlik
. H3a,b, el
iliski Odakh Hiabe Calisan-Orgiit ahe Degisimin
Liderlik Uyumu Basarisi

A

Degisim Odakh
Liderlik

H2a,b,c
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3. ARASTIRMA METODOLOJISI

Arastirmada nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Yapilan kapsamli literatiir taramasi
sonucunda arastirmanin teorik ¢ercevesi olusturulmus ve temel degiskenleri belirlenmistir.
Belirlenen bu degiskenler dogrultusunda anket formlar1 olusturulmustur. Veriler anket teknigi
kullanilarak elde edilmistir. Anketteki sorular yiiz yiize goriisme yontemiyle
cevaplandirilmistir. Bu arastirmada uygulanan anketlerin cevaplandirilmasinda 5°1i likert tipi
oleek kullanilmistir. Olgekteki degerlendirme secenekleri: 1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum sekildedir. Anket
formundaki degiskenler gruplar halinde sorulmus ve degiskenler arasindaki farkliliklar
gostermek ve birbiriyle karigtirllmasini 6nlemek icin agiklayici climlelerle ifade edilmistir.
Anketin nasil doldurulacagi bir 6rnek ile gosterilmistir.

Ankette, gorev odakli liderlik davranisini 6lgmek icin 10 ifade (6rn: Calisanlarin rol tanimi ve
gorev hedefleri belirlendi), iliski odakli liderlik davranisim1 6lgmek i¢in 10 ifade (6rn:
Calisanlan etkileyecek kararlarda onlara danisildi) ve degisim odakli liderlik davranisini
Olemek i¢in 13 ifade (Orn: Yeni yaklasimlar gelistirmek konusunda caba sarfedildi)
kullanilmigtir. Kullanilan ifadeler Yukl (2010) o6lgeginden uyarlanmistir. Calisan-Orgiit
uyumunu Olgmek i¢in 12 ifade (6rn: Bu kurumun amag¢ ve hedeflerini biliyorum)
kullanilmistir. Bu ifadeler Ergiin ve Taggit (2010) o6l¢eginden uyarlanmistir. Degisimin
basarisini1 dlgmek icin 5 ifade (6rn: Degisim siireci etkili sekilde gerceklestirildi) kullanilmig
ve bu ifadeler Parish ve ark., (2008) 6l¢eginden uyarlanmistir.

Arastirma evrenini, Kocaeli ve civarinda bulunan ve ¢esitli nedenlerle (satinalma, birlesme,
orgiitsel yap1 ve siireclerdeki degisim, teknolojik degisim vb.) de§isim yasamis firmalar
olusturmaktadir. Bu evren icinden secilen toplam 17 firma arastirmanin Orneklemini
olusturmaktadir. Aragtirma orneklemini olusturan tiim firma calisanlarina anket uygulanmasi
planlanmis; ancak maliyet, zaman gibi kisitlayic1 nedenlerden dolayr tiim calisanlara
uygulanamamistir. Oranli eleman ornekleme yontemi uygulanarak arastirmanin Orneklemi
belirlenmistir. Bu kapsamda, calisan sayis1 50 kisi tizerinde olan 17 firmanin degisim siireci
oncesini yagsamis olan beyaz ve mavi yaka calisanlarina anket uygulanmistir. Ankete 140
caligsan katilmis, ancak 121 anketin analizler i¢in gegerli 6l¢iitleri tasidigi goriilmiistiir.

4. ARASTIRMA BULGULARI

Veri toplama siireci sonunda elde edilen veriler, SPSS 11.5 programinda tasviri istatistikler,
faktor analizi, regresyon analizi, korelasyon analizi vb. g¢esitli istatistiki teknikler araciligi ile
degerlendirilmistir. Arastirma bulgularina gore anket calismasina katilan c¢alisanlarin %79°u
erkek, %21’1 kadindir. Egitim durumlari;; %68 yiiksekdgretim, %32 ilkogretim ve lise
mezuniyet diizeyindedir. Katilimcilarin yas ortalamasi 36, ortalama kidemi 8 yildir.

Fakor analizi yapilmis ve faktor yiikii 0,50’nin altinda olan ifadeler analizlere dahil
edilmemistir. Buna gore, gorev odakli liderlik davranigin1 6lgmek i¢in 6 ifade, iliski odakli
liderlik davranmisini 6lgmek i¢in 5 ifade, degisim odakli liderlik davranisim1 6lgmek igin 6
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ifade, calisan-orgiit uyumunu 6lgmek i¢in 6 ifade ve degisimin basarisini 6lgmek i¢in 5 ifade
olmak tizere toplam 28 ifade analizlere tabi tutulmustur.

Tablo 1’de modeldeki degiskenlere ait ortalama, standart sapma, Pearson korelasyon
katsayilar1 ve korelasyon analizi sonuclari verilmistir. Gorildigii gibi degiskenlere ait
standart sapma degerleri 0,69 ile 0,92 arasindadir. Bu degerler, degiskenler arasindaki varyans
(degiskenlik) miktarinin, gecerli analiz yapilmast icin yeterli seviyede oldugunu
gostermektedir. Ayrica, degiskenlerin giivenilirlik ve i¢ tutarliligini test eden Cronbach a
degerlerinin literatiirde kabul edilen 0,70’in iizerinde oldugu goriilmektedir.

Tablo 1: Degiskenlere Iliskin Tamimlayic1 istatistikler ve Korelasyonlar

Degiskenler Ort. | S.S. o 1 2 3 4 5
Gorev Odakl Liderlik (1) 3,77 ,69 0,87 1
[liski Odakli Liderlik (2) 3,56 ,92 0,90 [ ,706** 1
Degisim Odakli Liderlik (3) 3,66 78 0,91 | ,747** | ,802** 1
Calisan-Orgiit Uyumu (4) 4,09 ,65 0,84 | ,380** | ,216* ,230* 1
Degisimin Basarisi (5) 3,80 ,86 0,94 | ,655** | ,704** | ,699** | 311** 1

**Korelasyon, 0,01 diizeyinde anlamlidir. Ort.= Ortalama S.S.= Standart Sapma a= Alfa (Korelasyon Katsayis1)

Tablo 1’deki degiskenler arasindaki korelasyon sonuglarina bakildiginda; en yiiksek iliski
degisim odakli liderlik ile iliski odakli liderlik arasinda pozitif korelasyon p<0,01 (,802)
diizeyinde anlamliyken, en diisiik iliski ¢alisan-6rgiit uyumu ile iligki odakl: liderlik arasinda
pozitif korelasyon p<0,05 (,216) diizeyinde anlamlidir. Degisimin basarisi ile en yiiksek iliski,
pozitif korelasyon p<0,01 (,704) diizeyinde iliski odakl1 liderlikledir.

Liderligin ¢alisan-6rgiit uyumuna ve degisimin basarisina, ¢aligan-6rgiit uyumunun degisimin
basarisina ve ¢alisan-6rgiit uyumunun liderlik davranislari ile degisimin basarisi arasinda ara
degisken olmasi1 durumundaki etkilerini tespit etmek i¢in degiskenler arasindaki regresyon
iliskisi arastirilmistir. Yapilan regresyon analizi sonuglar1 Tablo 2°de gosterilmektedir.

Tablo 2’ye gore, liderlik davraniglarinin ¢alisan-6rgiit uyumu iizerindeki etkisinin aragtirildig
Model 1, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=6,962; p<0,01). Regresyon analizi
sonucunda liderlik davraniglarindan gorev odakli liderligin (B=,492; p<0,01) calisan-Orgiit
uyumunu arttirdig gériilmektedir. liski odakli liderligin ve degisim odakli liderligin calisan-
orgiit uyumuna bir etkisi goriilmemektedir. Bu bulgular dogrultusunda, Hla hipotezi
desteklenirken, H1b,c hipotezleri desteklenememistir.

Liderlik davraniglarinin degisimin basaris1 {izerindeki etkisinin aragtirildigit Model 2,
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=50,889; p<0,01). Gorev odakli liderlik
davranisinin (B=,220; p<0,05), iliski odakl1 liderlik davranisinin (B=,335; p<0,01) ve degisim
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odakli liderlik davranisinin (B=,266; p<0,05) pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu
sonucuna ulasilmistir. Liderlik davraniglarindan degisimin basarisina en yiiksek etkiyi iliski
odakl1 liderlik davranisinin yaptigr goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore H2a,b,c hipotezleri
desteklenmistir.

Tablo 2’de yer alan ve c¢alisan-0rgilit uyumunun degisimin basarisina etkisinin arastirildigi
Model 3, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=12,612; p<0,01). Regresyon analizi
sonucunda c¢alisan-0rgiit uyumunun degisimin basarisint (f=,311; p<0,01) arttirdig1
goriilmektedir. Buna gore H4 hipotezi desteklenmistir.

Tablo 2: Degiskenler Arasindaki Regresyon Analizi Sonuclar:

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
Calisan-Orgiit Degisimin Degisimin Degisimin
Uyumu Basarisi Basarisi Basarisi
Bagimsiz Degiskenler B t B t B t B t
Gorev Odakli Liderlik ,492 3,642** ,220 2,309* - - ,158 1,560
[liski Odakli Liderlik -,050 -,336 335 | 3,168** - - ,340 3,222**
Degisim Odakl Liderlik | -,102 -,637 ,266 2,359* - - ,283 2,475*
Cahsan—Orgiit Uyumu - - - - 311 | 3,551** | 112 1,700
F 6,962** 50,889** 12,612** 39,046**
R? 0,153 0,566 0,097 0,576
Diizeltilmis R? 0,131 0,555 0,089 0,561

** Katsay1 0,01 diizeyinde anlamli *Katsay1 0,05 diizeyinde anlamli

Baron ve Kenny’ye (1986) gore, bir degiskenin ara degisken olabilmesi i¢in; (a) bagimsiz
degiskenin ara degisken iizerinde bir etkiye sahip olmasi (Model 1), (b) bagimsiz degiskenin
bagimli degiskende bir etkiye sahip olmasi (Model 2), (c) ara degiskenin bagimli degisken
iizerinde bir etkiye sahip olmasi (Model 3) ve ara degisken modele dahil edildiginde (Model
4), bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken tizerindeki etkisini (Model 2) kaybetmesi (tam
ara degisken) veya etkisinde azalma olmasi (kismi ara degisken) sart1 aranir. Bu g¢ercevede
hem hipotezlerin testi hem de calisanin orgiite uyumunun ara degisken etkisini 6lgmek i¢in
olusturulan regresyon sonuglar1 Tablo 2’de goriilmektedir.

Baron ve Kenny’ye (1986) gore bir degiskenin ara degisken olabilmesi i¢in aranan sartlardan
birisi, bagimsiz degiskenlerin ara degisken lizerinde etkili olmasidir. Tablo 2’de yer alan
Model 1°deki bulgular dogrultusunda, goérev odakli liderligin ¢alisan-6rgiit uyumu tizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip olmasi nedeniyle ara degiskenle ilgili H3a
hipotezinin gegerliligi devam ederken, iliski odakli liderligin ve degisim odakli liderligin
caligan-Orgiit uyumu tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip olmamasi nedeniyle
H3b,c hipotezleri desteklenememistir.
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Ara degisken etkisinden soz edebilmemiz i¢in aranan sartlardan bir digeri de bagimsiz
degiskenlerin bagimli degisken {izerinde etkili olmasidir. Model 2’de gorev odakli liderligin,
iligki odakli liderligin ve degisim odakli liderligin degisimin basarisina anlamli etkisi
goriilmektedir. Buna gore, iliski odakli liderligin ve degisim odakli liderligin Model 1’de ara
degisken tizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamsiz bulundugundan H3a hipotezinin
gegerliligi devam etmektedir.

Ara degisken analizi ile ilgili olarak aranan sartlardan {giincilisii ara degiskenin bagimli
degisken lizerinde etkili olmasidir. Model 3’te ¢alisan-6rgilit uyumunun degisimin basarisina
etkisi goriilmektedir. Bu bulguya gore H3a hipotezinin gegerliligi hala devam etmektedir.

Tablo 2’de ¢alisanin orgiite uyumunun liderlik davraniglari ve degisimin basaris1 arasindaki
ara degisken etkisinin arastirildigi Model 4, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(F=39,046; p<0,01). Calisan-0rgiit uyumunun ara degisken olarak analize dahil edilmesi
durumunda gorev odakli liderlik davranisinin degisimin basarisina istatistiksel olarak anlamli
etkisinin olmadigi, iliski odakli liderlik davraniginin (B=,340; p<0,01) ve degisim odakl
liderlik davranisinin ($=,283; p<0,05) pozitif ve anlamli etkisinin oldugu goriilmektedir.

Ara degisken analizi ile ilgili gegerliligi hala devam eden H3a hipotezinin kabul edilebilmesi
icin, bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken tizerindeki Model 2°deki etkisinin ara degisken
modele dahil edildiginde (Model 4’te) azalmasi ya da ortadan kalkmasi gerekmektedir.
Regresyon modelleri incelendiginde, gorev odakli liderlik davraniginin Model 2°de degisimin
basarisina anlamli ve pozitif olan etkisi f=,220; p<0,05 iken, Model 4’te bu etkinin tamamen
ortadan kalktig1 ve istatistiksel olarak anlamini kaybettigi goriilmektedir. Bu bulgu
dogrultusunda, H3a hipotezi desteklenmistir. Yani ¢alisan-orgiit uyumu gorev odakli liderlik
ile degisimin basarisi arasinda tam ara degiskendir. Bu sonug bize, gorev odakl liderlik
davranisinin degisimin basarisint hem dogrudan hem de ¢alisanin Grgiite uyumu {izerinden
etkiledigini gostermektedir.

5. SONUC

Liderlik davraniglarinin orgiitsel basari ile iliskili oldugu ve ¢alisan-6rgiit uyumunun da bu
iliskide roliiniin oldugu arastirmalarda vurgulanmaktadir (Schein, 2010; Denison, 1990; Yukl,
2010; Ergiin ve Celik 2015; Silverthorne, 2004; Battilana ve ark., 2010). Bu aragtirmanin
sonuclarina gore, yoneticilerin degisim siirecinde gdosterecekleri liderlik davraniglarinin
degisimin basarisim etkiledigi tespit edilmistir. Iliski odakl liderligin (p=,335; p<0,01), gdrev
odakl1 liderlik (B=,220; p<0,05) ve degisim odakl liderlige (B=,266; p<0,05) gore degisimin
basarisina daha giiglii etki ettigi goriilmektedir. Calisan davranisi firmalarin yonetim ve
performansina etki etmektedir. Giiven ¢alisan davramiglarini etkilemede kritik faktordiir ve
karmagik ve siirekli olarak degisen ¢evrede belirlilik ve istikrar derecesini arttirir (Kling,
2004). Calisanlar etkili sekilde calisabilmek icin gilivene, destege ve isbirligine ihtiyag
duymaktadir. Bu nedenle ydnetimin temel konularindan biri calisani gii¢lendirme ve
katilimlarina olanak saglama, baglhliklarin1 ve sadakatlerini arttirmaktir. insan iligkileri
oryantasyonu calisanlarin yeni ¢alisma ortami ve degisiklikler karsisinda kendilerini giivende
hissetmeleri i¢in harekete gegirici bir giic ve enerjidir (Bouckenooghe ve ark., 2009). Bu
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baglamda karsilikli giiven olusturma, destekleme, giiclendirme ve iyi iliskiler olusturmayi
temel almasi nedeniyle iligki odakli liderlik davraniginin degisimin basariya ulagmasinda daha
etkili oldugu soOylenebilir. Analiz sonuglarinin, degisimin basarist i¢in siire¢ iginde ifa
edilecek rollerin belirlenmesinin, belirli bir plan dogrultusunda hareket edilmesinin, yenilik¢i

fikirler tiretme ve birlikte 6grenme ortaminin saglanmasimin 6nemli olduguna isaret ettigi
ifade edilebilir.

Yapilan ¢alismalar, ¢alisanin amag ve degerleri ile orgiitiin ama¢ ve degerlerinin birbiriyle
uyumlu olmasinin, calisanin Orgiitlin yonetim tarzini bilerek hareket etmesinin, kurum igi
iliskilerin nasil oldugunu bilmesinin c¢alisan sonuglarin1 olumlu yonde etkiledigini
gostermektedir (Smith, 2007; Ergilin ve Tasgit, 2015; O’Reilly III ve ark., 1991; Bright, 2007).
Bu aragtirmada g¢alisan-6rgiit uyumunun artmasmin Orgiit i¢inde gergeklesecek degisimin
basarisini arttiracagi tespit edilmistir (B=,311; p<0,01). Ger¢eklesen degisim karsinda orgiitte
olusan yeni sartlarin ¢alisan agisindan uygunlugunun ve bu sartlara adaptasyonunun g¢aliganin
belirsizlik ve stres diizeyini azaltacagi ve degisimin basartya ulagsmasi i¢in hevesli olmalarini
saglayacagi sdylenebilir.

Gorev odakl liderlik davranisinin ¢alisan-6rgiit uyumunu etkiledigi (f=,492; p<0,01), iliski
odakli liderlik ve degisim odakli liderlik davraniglarinin ise bu uyuma istatistiksel olarak
anlaml1 herhangi bir etkisinin olmadig: tespit edilmistir. Calisanlar orgiite yeni katildiklarinda
ve oOrgiitsel degisim gerceklestiginde c¢aligtiklart kurumda ne tiir isleri yapacagini, orgiitsel
yapmin ve i yapma sekillerinin nasil olacagini kendi amag, hedef ve degerleriyle Ortiisiip
ortismedigini anlamak ve daha verimli ¢alismak igin agikg¢a bilme ihtiyact hisseder.
Yoneticiler tarafindan gorev odakli liderlik davranisinin sergilenmesinin bu ihtiyaca cevap
verecegi soylenebilir.

Calisan-6rgiit uyumunun liderlik davranislart ve degisimin basarisi iliskisi arasinda ara
degisken etkisinin tespit edilmesi i¢in yapilan analizde ¢alisan-6rgiit uyumunun goérev odakli
liderlik davranisi ile degisimin basaris1 arasinda tam ara degisken oldugu belirlenmistir. Bu
durum gorev odakli liderlik davranisinin degisimin basarisini hem dogrudan hem de calisan-
orgiit uyumu tizerinden etkiledigini gostermektedir.

Arastirma modelinin genellemesinde bu ¢alismanin verilerinin degisim 6zelinde toplandigi
gbz Online alinmalidir. Calisma 6rneklemi Kocaeli ve civarinda bulunan ve degisim stireci
yasamis firmalarla, kullanilan veriler ise aragtirmaci tarafindan hazirlanan veri toplama
aracina, orgiit ¢aliganlarinin verdikleri yanitlardan elde edilen bilgilerle sinirlidir.
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