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1 Dr. Ogr. Uyesi, Karabiik Universitesi, Bu calismanmn amaci donitistimctii liderligin personel giiclendirme {izerindeki etkisinde degisime
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toplanmustir. Karabiik Universitesi'nde calisan ve kolayda drnekleme yontemi ile ulagilan 345 idari
personelden online veya yiiz yiize anket ile elde edilen verilere SPSS’de tanimlayicr istatistik analizi,
farklilik analizi ve aracilik testi uygulanarak calisma bulgular: elde edilmistir. Tanimlayici analizler
sonucunda doéntistimcti liderlik, personel giiclendirme ve degisime diren¢ hakkinda 6rneklemlerin
kararsiz bir tutum sergilendigi belirlenmistir. Aracilik testi sonucunda dontisiimctii liderligin personel
gliclendirme {tizerinde pozitif bir etkisi oldugu, personel giiclendirme diizeyi arttikca degisime
direncin azaldig1 ve dontisiimcii liderligin personel giiclendirme {tizerindeki etkisinde degisime
direncin kismi aracilik rolii oldugu belirlenmistir. Calisma sonuglar1 literatiir kapsaminda
degerlendirildiginde ise demografik degiskenler acisndan hem benzerlikler hem de farkliliklar
oldugu tespit edilmistir. Dontistimcti liderligin personel giiclendirme tizerindeki pozitif etkisine
iliskin sonugclar ise literatiirle benzerlik gostermektedir. Calisma sonucunda dontisiim stirecinin
dogru yonetilmesi durumunda degisime direncin azaltilabilecegi ve personel giiclendirme hedefine
ulasilabilecegi belirtilerek 6nerilerde bulunulmustur.
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Extended Abstract

The mediating role of resistance to change in the effect of transformational leadership on staff
empowerment

Literature
Research subject

The rapid advancements in technology and constantly evolving applications offer employees a comprehensive opportunity for
change and development. While employee development may not be directly targeted in the transformation process, the use of
new technologies compels employees to evolve. This indirect effect can also bring about resistance, a consequence of change. This
study, which aims to address this process theoretically, focuses on staff perceptions of leaders during the transformation, their
visions for employee empowerment, and resistance to change.

Research purpose and importance

Organisations are increasingly encountering transformation processes due to the influence of current management approaches.
Leaders who view transformation as an opportunity for innovation and development need to adapt to these processes, maintain
their competitiveness, and pursue their growth objectives. Transformation processes also change employees' attitudes and
behaviours towards change. This study aims to reveal the relationship between transformational leadership and employee
empowerment behaviours. Furthermore, it aims to contribute to the literature and shed light on future research by examining the
role of resistance to change in the relationship between transformational leadership and employee empowerment.

Contribution of the article to the literature

This study, which examines the leadership approach that drives transformation and the employee empowerment processes that
are part of transformation efforts, aims to contribute to the literature by also addressing the mediating role of resistance behaviour,
which is commonly observed in all change initiatives. Existing publications tend to focus on resistance to change rather than on
transformation or employee empowerment. It is believed that this study will contribute to the literature by practically examining
the concepts of transformational leadership and employee empowerment, whose relationship with resistance to change remains
at the theoretical level. Furthermore, by addressing the study's limitations, it can offer researchers a new perspective and serve as
a basis for discussion in future studies.

Design and method
Research type

This study adopts a quantitative research approach focusing on the abstraction and objectification of phenomena, processes, and
factors. The study was conducted within the framework of a relational survey model. The study's findings were obtained from
the data using descriptive statistics, difference testing, and mediation analyses.

Research problems

The research aims to determine the mediating role and level of resistance to change in the effect of perceptions of transformational
leadership on employee empowerment.

Data collection method

To measure the perception of transformational leadership, the scale developed by combining the scales of Caudrilla (2007), Avolio
and Bass (2004), and Podsakoff et al. (1996), and adapted into Turkish by Kog (2023), consisting of 26 statements and four sub-
dimensions, was used. To determine perceived empowerment, the Spreitzer (1995) scale, adapted into Turkish by Cal (2008),
consisting of 12 statements and three sub-dimensions, was used. To measure resistance to change among administrative staff, the
Oreg (2006) scale, adapted into Turkish by Caliskan (2019) and consisting of 15 statements across three sub-dimensions, was used.
Data was collected primarily through email addresses accessible to all non-managerial staff. However, employees who did not
frequently use email were also contacted via printed forms. A significant portion of the population was reached, and 345
administrative personnel responded. To mitigate the risk of methodological bias, participants were informed that the information
would be used solely for academic purposes, that the data would be visible only to the researcher and not shared with third
parties, and that it would not be possible to identify who completed the questionnaires. In short, anonymity was guaranteed in
both the electronic and physical questionnaires. This is believed to have successfully prevented methodological bias.

Quantitative/qualitative analysis

The study data were analysed using SPSS 22. First, the data's validity and reliability were examined. Exploratory Factor Analysis
was used to assess structural validity, and Cronbach's Alpha was used to assess reliability. Descriptive statistics were used to
determine the levels related to the concepts. For demographic comparisons of the concepts, either the Independent-Samples T-
test or the One-Way ANOVA was used, depending on the number of variables. PROCESS_v4.2_beta, added to the SPSS interface,
was used to test the hypotheses. To examine the mediating role, a mediation test was conducted using Hayes' Model 4. The
bootstrap method was used to test the mediation effect, and 95% confidence intervals were calculated based on 5000 resamples.

Research model

Since the study is based on cause-and-effect relationships, it was conducted within the framework of a relational survey model.
The relational survey model is shown in Figure 1.
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Figure 1: Research Model

Research hypotheses

The following hypotheses were tested in the study:

e Hi: There is a significant positive relationship between transformational leadership and employee empowerment.
o Hy: There is a significant negative relationship between transformational leadership and resistance to change.

o Hs: There is a significant negative relationship between resistance to change and employee empowerment.

o Ha: Resistance to change acts as a mediating variable in the relationship between transformational leadership and employee
empowerment.

Findings and discussion
Findings as a result of the analysis

Descriptive analyses revealed that administrative staff exhibited ambivalent attitudes regarding transformational leadership,
employee empowerment, and resistance to change. Demographic comparisons showed no significant differences in employees'
perceptions of transformational leadership based on gender, age, or length of service. However, administrative staff in the
rectorate unit had a more positive perception of leadership than staff in faculties and vocational schools. Perceptions of employee
empowerment did not differ significantly by gender, age, employment unit, or length of service. The level of resistance to change
was similar across age, employment unit, and length of service. However, men perceived resistance to change more strongly than
women did. Transformational leadership was found to positively affect employee empowerment and reduce resistance to change.
Furthermore, resistance to change partially mediated the effect of transformational leadership on employee empowerment.

Hypothesis test results
As a result of the analyses, hypotheses Hi, H, Hs, and Ha were confirmed.
Discussing the findings with the literature

When demographic data were evaluated, perceptions of transformational leadership did not differ by gender, and the results
were consistent with the literature (Ko¢ & Cil Kogyigit, 2023; Keskin & Kaya, 2025). Regarding the lack of significant differences
in employee empowerment perceptions by gender, age, unit, and length of service, both similarities and differences were
observed in the literature. Llorente-Alonso et al. (2023) and Salles et al. (2021) found that empowerment perception increased with
length of service and consequently with age. Giidiik et al. (2025) found significant differences by age and seniority, but no
differences by gender or unit worked in. Although the level of employee resistance to change was similar across age, unit, and
length of service, men showed greater resistance than women. While studies in the literature are completely contradictory to this
study, similarities were also observed. While Turan & Akgay (2023) found that women showed less resistance to change, Bisdas
et al. (2021) reported the opposite result. Similarly, Cmar & Toker (2018) found no significant differences by gender, age, or
seniority. This indicates a wide range of impacts from resistance to change. The study found that transformational leadership
positively affects employee empowerment and reduces resistance to change. Since no study using all three concepts together was
found in the literature, a direct comparison of the results was not possible. However, given the concepts' pairwise interactions,
the findings were consistent with the literature. Karagoz (2023), Cinnioglu and Ertogrul (2022), Ozpehlivan and Altan (2018),
Beare et al. (2020), and Erbir (2024) have shown that transformational leadership and employee empowerment efforts improve
organisational performance, and that the effects of negative concepts such as resistance to change are reduced if the development
process is managed correctly.

Conclusion, recommendation and limitations
Results of the article

The study found that transformational leadership, employee empowerment, and perceptions of resistance to change show both
similarities and differences across demographic variables. Since these results show both similarities and differences with the
literature, it was determined that there is no common definition of demographic characteristics. This is thought to be mainly due
to different institutions, industries, employee types, organisational structures, organisational types, and similar variables.
Regarding the interaction among transformational leadership, employee empowerment, and resistance to change, the results
aligned with the literature. Studies in the literature also show that transformational leadership and employee empowerment
efforts improve organisational performance.

Suggestions based on results

In line with the research findings, developing transformational leadership practices in organisations, empowering employees,
and supporting adaptation to change are crucial. In this context, it is recommended that managers receive training to improve
their leadership skills, establish open and regular communication with employees, increase employee participation in decision-
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making, and delegate authority. Furthermore, implementing training programs that improve employees' knowledge and
competencies, along with merit-based reward and promotion systems, can support employee empowerment. To reduce resistance
to change, employees should be involved in changing processes at an early stage, the aims and outcomes of change should be
shared transparently, and effective feedback mechanisms should be established. In addition, creating an organisational culture
based on open communication, trust, and collaboration will increase employee commitment and adaptation to change processes.
Accordingly, it is recommended that leadership, employee empowerment, and change management practices be regularly
evaluated and continuously improved.

Limitations of the article

This study was conducted solely among administrative staff at Karabiik University, limiting the direct generalisability of its
findings to other universities or sectors. Furthermore, because the research used a cross-sectional design, relationships between
variables can be revealed, but definitive causal inferences cannot be made. Although the self-report method of data collection
may lead participants to provide responses based on their perceptions and increase the risk of methodological bias, this problem
is considered overcome by ensuring data anonymity. Finally, the study examined only transformational leadership, employee
empowerment, and resistance to change; the effects of other variables, such as organisational culture, organisational commitment,
or job satisfaction, were not investigated.
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Giris

Orgiitlerin siirekli giiclenen rakipleri ile rekabet etmek icin dogru yonetim yaklagimlarini
uygulayabilmeleri gerekmektedir. Cok sayida yonetim yaklasimi hem literatiire hem de orgit
kilttirine konu olsa da bazilar1 giintimiizde kullanilamaz hale gelmistir, bazilar1 ise varligim
giincellemelerle siirdiirebilmektedir. Siirekli yeni anlayislarin ortaya ¢ikmasi bu dinamik stireci dogru
ve zamanminda kullanma konusunda orgiitleri zorlamaktadir. Orgiitlerin dinamik siirecteki giincel
anlayislar1 degerlendirmesi ve olanaklar1 dogrultusunda uygulamasi orgiit icin énemli bir unsurdur.
Literattirde dontisimcii liderlik seklinde tanimlanan ve degistirici, harekete gegirici bir liderlik tarzi
gerektiren modern anlayis, orgtitlerde dontisiimcti lider tarafindan koordine edilen giincel liderlik
anlayislarindandir. Dontistimcti liderlerin takipgileri agisindan temel ©zellikleri; onlar1 tanimalari,
ihtiyaglarini bilmeleri, dikkate almalari, potansiyelleri dogrultusundan yararlanmalar: ve ihtiyaglarim
kargilamalaridir (McShane, 2005: 430). Orgiit acisindan temel 6zellikleri ise degisim, yenilenme ve
gelisim saglayarak hedeflere ulasmaya katki saglamasidir. Bir biitiin olarak ele alindiginda
donustiirticti liderlik anlayis1 degisimi esas alan zorlu bir siireg gerektirmektedir (Kogel, 2018: 610).

Giincel yonetim anlayislarinin insani 6n plana ¢ikarmasi nedeni ile calisanlar: giiclendirecek politikalar
liderler icin 6nemli bir ara¢ haline gelmistir. Modern yonetim anlayislarinda orgiit liderlerinin
uygulamasi ve yonetmesi gereken giincel dontisim modellerinden ¢ne ¢ikanlar; dijital dontistim, yesil
dontstim, stirdiiriilebilirlik dontistimi, end{istri 4.0 dontistim{i, orgiitsel dontistim, kiilttirel dontisiim,
miisteri deneyimi dontisimii ve is modeli doniisimii seklinde siralanmaktadir. Tamamu 6rgiitiin
rekabet ve hayatta kalma yeteneklerini gelistirmeye yonelik olan bu modeller yeni teknolojileri,
uygulamalari, stirecleri, sorumluluklar: ve planlar1 beraberinde getirdiginden kuvvetli bir personel
gliclendirme politikas: da gerektirmektedir. Calisanlarin yaptig1 iste uzmanlasmasini ve karar alma
becerilerinin gelistirilmesini esas alan personel giiglendirmenin oncelikli amaglari; ise bagliigin
artirilmasi, isten ayrilma niyetinin azaltilmast ve minimum c¢alisan sirkiilasyonu ile isletme
verimliliginin artirilmasidir (Eskibana, 2025: 45-46). Her ne kadar orgiitii ve ¢calisani daha gticlii hale
getirmek icin yapilmis olsa da mevcut sistemin degistirildigi bu stiregte karsilasilan 6nemli sorunlardan
biri de degisime direnctir. Calisanlarin, mevcut diizenlerinin bozulmasini engellemek igin agik veya
gizli bir sekilde gerceklestirdikleri degisime direncin dogru yonetilememesi doniisiim siirecini sekteye
ugratabilecek 6nemli bir engeldir. Modern liderlik ve yonetim anlayislarinin bir vazgegilmesi olan
dontistim, literattire de sikca konu olmus ve 6zellikle ¢alisanlarin degisime gosterdikleri direngle ilgili
cesitli degerlendirmelerde bulunulmustur. Gedik ve Kose (2026) tibbi sekreterlerin teknoloji kabul
diizeyi ve degisime direng davranisi arasindaki iliskiyi ele aldig1 calismasinda iki kavram arasinda orta
diizeyde negatif bir iliski oldugunu tespit etmistir. Zaidi ve arkadaslar1 (2026), insan kaynaklari
yonetiminde kullanilan dijital dontistim siirecinde 6rgiitsel kiiltiir ve teknolojik karmagikligin aracilik
roliinti inceleyerek direncin en aza indirilmesine yonelik Onerilerde bulunmusglardir. Yang ve
arkadaslar1 (2026) insaat sektoriinde dijital dontisimti inceledikleri calismalarinda liderlik yeteneginin
onemli kolaylastirict oldugunu fakat liderlerin degisime direnci engellemek amaci ile kuvvet alaru
analizi yontemlerini kullanmalarinin uygun olacagini ifade etmislerdir.

Giincel calismalardan da goriildiigii tizere 6zellikle teknoloji, cevre, sistem ve ¢alisana yonelik dontistim
stirecleri ve etkiledigi davramuslar literatiirde sik¢a konu edilmektedir. Dontisttirticti liderlerin hem
orgiit hem de personeli giiclendirmek amaci ile gergeklestirdigi degisim siirecinde yasanan calisan
direncini ele alan galismalarda ise genellikle direncin ortadan kaldirilmasina yonelik oneriler ele
alinmus, donustiiriicti liderlik ve dontistimiin getirdigi bir gereklilik olan personel giiclendirme
davranislar1 cogunlukla teorik diizeyde kalmistir. Oysa, doniistimiin ortaya ¢ikmasima onderlik eden
dontistimcti liderlik ve dontisiim ¢abalariin bir parcasi olan personel giiclendirme déniisiim siirecinin
ayrilmaz parcalaridir. Bu calisma ile literatiirdeki kisitli degerlendirmelerin gelistirilmesi igin
dontstimceti liderlik, personel giiglendirme ve degisime direng kavramlar: hakkinda tiniversite idari
personeli tizerinden uygulamali bir degerlendirme yapilmasi ve 6neriler sunulmasi amaglanmustir.

Kavramsal cerceve

Bu boliimde dontistimcti liderlik, personel giiclendirme ve degisime diren¢ kavramlar1 hakkinda bilgi
verilmistir. Ayrica bu kavramlari konu eden literatiirdeki ¢alismalar ele alinarak bu calismanin
literattire katkis1 hakkinda degerlendirmelerde bulunulmustur.

Doniistimcii liderlik

Geleneksel liderlik kuramlarindan olan davranissal liderlik, 1980'lere kadar hem orgiitlerde hem de
literatiirde hakim tiir olarak kullanilmis olsa da 1980’lerden sonra yerini dontisiimcii ve karizmatik
liderlige birakmuistir. Giintimiizde literatiirdeki yerine korumakta olan dontistimcti liderlik siireg yerine
duygu ve degerleri ele almaktadir (Rukmani vd., 2010: 365). Dontistimcti liderlik 6rgtitiin ¢ikarlarina ek
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olarak orgiit calisanlarinin gelisimini ve dolayisiyla memnuniyetini 6ne ¢ikaran bir yaklagimdir
(Odumeru ve Ogbonna, 2013: 356). Dontistimctii liderler, calisanlarin mevcut gorev ve sorumluluklarinm
yerine getirirken sagladig1 katkiy1 artirmaya calisan ve gelecekteki yeni pozisyonlar icin gelisimlerini
onemseyen bir yapiya sahiptirler. Boylece hem 6rgiitiin hem de galisanlarin gelecekle ilgili planlarim
goz Oniine alarak orgiit hedeflerinin gerceklestirilmesine katki saglarlar (Dvir vd., 2002: 736).
Doniistimcii liderlikle ile literatiirde 6ne ¢ikan arastirmacilardan Bass; donitistimcii liderlik karakterine
sahip olanlarin bireysel ¢ikarlar1 gozetmediklerini, sistemin bir biitin olarak iyi olmasim
hedeflediklerini, giiven saglamalari gerektigini ve motivasyon artirici faaliyetler sonucunda ekip
tiyelerinin performansinin artirilabileceklerini savunmustur (Bass, 1985).

Dontistimcetii liderligin ortaya c¢ikmasimi saglayan dort bilesen bulunmaktadir. Bunlardan ilki olan
“ideallestirilmis etki” bilesenine gore dontistimcii liderlerin giiven verici, kararli ve karizmatik olmasi
gerekmektedir. Tkinci bilesen olan “ilham verici motivasyon”, doniisiimctii liderlerin ekip tiyelerini daha
yiiksek performans igin motive etmesi gerektigini belirtmektedir. “Bireysellestirilmis ilgi” bileseni ise
ekip tiyelerinin gelisimi igin bireysel olarak duygusal destek saglama faaliyetlerinden olusmaktadir.
Son bilesen olan “entelektiiel tesvik” ise ekip tiyelerini alisilmisin disinda diisiinmeye tesvik etmeyi ve
bu kapsamda yenilik olusturmay: icermektedir (Aksoy, 2023: 140). Bir biitin olarak
degerlendirildiginde, orgiit hedeflerine odaklanirken ekip {iiyelerinin gelisimine de 6nem veren ve
calisanlarin performansini artirmak igin etki, motivasyon, ilgi ve tesvik faaliyetlerini gerceklestiren
dontistimcti liderlik modern yonetim anlayislarinin bir parcasi haline gelmistir.

Personel giiclendirme

Stirekli degisen, calisan ve gelisen rakiplerinin gerisinde kalmamak icin tiim orgiitlerin yenilik
anlayisini benimsemesi ve uygulamasi gerekmektedir. Orgiitiin énemli unsurlarindan biri olan
calisanlarin; dinamik ¢evre kosullarina uyum saglamasi, yaratici olmasi, mevcut potansiyelini etkin
kullanabilmesi ve verimli bireyler olmasi 6rgiitlerin temel beklentilerindendir (Diiren, 2000). Personel
gticlendirme olarak bilinen bu siire¢ orgtitteki calisanlarin kendine giiven duymalarmi, kendilerini
gelistirmelerini, bilgi ve birikimlerini artirmalarin, is arkadaslari ile giicli bir iletisim kurmalarini ve
birbirlerine destek olmalarin igermektedir (Dogan: 2006: 32). Bir bagka tanima gore ise yoneticilerin
sahip olduklar1 bilgi ve giicti ¢alisanlar1 ile paylasarak onlarin gelismesine katki sunmas: personel
giiclendirme olarak tanimlanmaktadir (Hales ve Klidas, 1998). Giintimiizde orgiitler ¢alisanina kattig:
degerle farklilastigindan ve bu farklilagsma rekabet avantaji sagladigindan personel giiclendirme nemli
bir giincel kavram haline gelmistir. Orgiitler, calisanlarin aktif katilimini ve etkisini amaca ulasmada
etkili bir ara¢ olarak gormektedirler. Calisanlara bu katkiyr saglayan giiclendirici liderler,
yaraticiliklarimi 6rgiite katki saglayacak sekilde kullanmaya yonlendirmektedirler. Liderin katkisi
calisanlarin kendilerini daha giiclii hissetmesine, dolayis1 ile problem c¢oziimiine 6nemli katki
saglamaktadir (Irge ve Yazici, 2020: 69).

Personel giiclendirmede 6nemli iki bakis agis1 bulundugu kabul edilmektedir. Bunlardan ilki astlar ve
tistlerle yetki paylagimi, digeri ise motivasyondur (Ozbek ve Kosa, 2015: 194). Yetki paylagimi bakisinin
temel boyutlary; tim siireclere katilim, yeniligi benimseme, yeniligi uygulama, karar verme becerisi,
gli¢ ve Orgiit yararina yeni fikirler tiretebilmedir. Motivasyon ise ¢alisanlar1 amaca yonelik harekete
geciren igsel veya digsal faaliyetlerdir. Personelin gelisimine katki saglayan tiim boyutlar orgiitsel
hedeflere ulasmaya da katk: saglamaktadir (Giirbtiz vd., 2013: 3).

Degisime direng

Degisim genelde tabiata 6zgii bir anlayis gibi algilansa da orgiitlerde de gerceklesen bir durumdur.
Orgiitlerde degisim normal bir siireg olarak goriilse de 6zellikle galisanlarin tepkisel davraniglari nedeni
ile ortaya c¢ikan sorun degisime direng olarak ifade edilmektedir. Dogru yonetilmemesi 6rgiitler icin
onemli bir sorun olan degisime diren¢ gosterme davranisi literatiirde de kendisine sik¢a yer
bulmaktadir (Gtileg, 2024: 1).

Orgiitler dinamik yapilar1 geregi siirekli degisim halindedirler. Degisim planlanmis olabilse de
planlanmadan, asamali sekilde de gerceklesebilmektedir (Burke, 2017: 22). Durumsallik cercevesinde
orgiitsel degisim; yapi, hedef, amag, prosediir, tarz, kiiltiir gibi orgitsel faaliyet ve kavramlarm
tamaminda gerceklesebilecek bir durumdur (Palmer vd., 2017: 140). Orgiitsel degisimi basarili bir
sekilde tamamlamak igin siirecin dogru yonetilmesi gerekmektedir. Degisimin yonetilmesinde
oncelikle amaclarin dogru tespit edilmesi ve etkileyecegi unsurlardan insanin siirece dogru
hazirlanmas1 gerekmektedir. Calisanlarin ikna edilmesi ve amaclar1 benimsemesi siireci
kolaylastirabilecektir (Varoglu vd., 2014: 31). Degisimde ihtiya¢ duyulan bir diger baghk ise liderliktir.
Liderin sergileyecegi motivasyon calisanlarin destegini saglayabilecektir. Arastirmalar, calisanlarm
katkis1 olmayan degisim c¢abalariin genellikle olumsuz sonuglar barindirdigini ortaya koymaktadir
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(Tunger, 2011). Ayrica kurumsal aidiyet de degisimi kolaylastiran bir diger unsur olarak goriilmektedir
(Oztop: 2014).

Degisime direng gosteren kisilerin 6ne ¢ikan davramslari degisim cabalarini uygulamamak ve
degisimin amagclarma ulasmasini engellemektir (Oreg, 2006: 73). Degisime diren¢ kavrami tutum ve
davramg seklinde iki boyuttan olugsmaktadir. Tutum boyutu degisime ihtiya¢ olmadigini psikolojik
olarak kabul etme durumudur. Davrams boyutu ise degisimi desteklemeyen hareketler segilemeyi
ifade etmektedir (Chawla ve Kelloway, 2004: 485). Degisime diren¢ sorununu ortadan kaldirmak igin
cesitli yontemler kullanilmaktadir. Dogru iletisim, egitim, calisanlarin katilimini saglama, calisanlarin
kazangli cikmasini saglama ve zor kullanarak mecbur birakma bu yontemlerden 6ne gikanlardir (Coffey
vd., 1994: 550). Ozellikle ani ve keskin degisim aym derecede direncin ortaya gikmasina sebep
olmaktadir. Calisanlarin hakli oldugu degerlendirilen konularda onceden yapilacak hazirliklar ve
onlemler direncin seviyesinin azalmasina katki saglamaktadir (Tuncer, 2013). Ayrica direnci besleyen
endise, korku, itiraz gibi davraniglarin dogru iletisim ile anlasilmasi ve karsi davranislarla iyilestirilmesi
stireci kolaylastirabilmektedir (Ford ve Ford, 2010).

Literatiir 6zeti

Doniistimcti liderlerin asli motivasyonlar: orgiitlerini giincel ve modern uygulamalar: araciig: ile
gelistirmek ve rekabet avantajini artirmaktir. Ozellikle teknolojideki hizli gelisim ile siirekli yenilenen
uygulamalar calisanlar icin de kapsamli bir degisim ve gelisim imkam sunmaktadir. Dontistim
faaliyetleri, dogrudan personel gelistirme hedeflenmese bile yeni teknolojilerin kullanimi sayesinde
calisanlari ister istemez bir gelismeye zorlamaktadir. Bu dolayl etkinin ¢alisan direncini de beraberinde
getirmesi karsilasilabilecek sorunlardan biridir. Bu kapsamda dontistimcti liderlik, personel
gliclendirme ve degisime diren¢ kavramlar: orgiitsel davranis alanindaki arastirmacilarin dikkatini
cekmekte ve diger davranislara etkisini ortaya koyan ¢ok sayida calisma bulunmaktadir. Ug kavramin
analiz alindig1 calismalar yer almaktadir. Bu boliimde kavramlarin etkilesimini ele alan calismalar ve
bu arastirmanin beklenen literattir katkis1 hakkinda bilgi verilmistir.

Sen ve Irge (2022), personel giiglendirmenin aracilik roliinti degisime direncin orgiitsel ceviklige etkisi
kapsaminda ele almislardir. Calisma verilerini 12 ildeki farkl iskollarinda calisan 405 kisiden elde
etmislerdir. Arastirma sonucunda degisime direncin orgiitsel cevikligi ve personel giiclendirmeyi
olumsuz yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Ayrica degisime direncin orgiitsel ceviklige etkisinde
personel giiclendirmenin araci rolii oldugu belirlenmistir.

Alay ve arkadaslari1 (2023), dontistimcti liderlik gorevlerinin personel giiclendirme ve yaraticilik kiiltiirii
tizerindeki roliinti belirlemek icin hazirladiklari ¢alismay1 Istanbul’da gorevli 300 kamu calisam ile
gerceklestirmislerdir. Verilerin analizi sonucunda personel gliclendirmenin bireysel yaraticilik
tizerinde pozitif ve anlaml bir etkisinin oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica liderligin bu iki kavramin
iliskisinde etkili bir arac1 degisken oldugunu belirlemislerdir.

Erbir (2024) hemsireler tizerine hazirladig1 calismasinda degisime direng algilarinin personel
giiclendirme faaliyetleri tizerinde etkisini belirlemeyi amaclamistir. Kayseri'de faaliyet gosteren kamu
ve ozel saglik kuruluslarindaki 462 hemsireye uygulanan arastirma sonucunda personel giiclendirme
ve degisime diren¢ davramglar arasinda negatif korelasyon oldugunu tespit etmistir. Yani personel
gliclendirme faaliyetlerinin yogun olmas: durumunda degisime kars1 direncin azaldig: belirlenmistir.

Aksoy (2023) dogrudan degisime direnci icermese de benzer bir kavram olan degisime agiklik ile
dontstimcti liderligin iliskisini ele almistir. Dontisimcti liderin degisim stirecinde basarry1
yakalayabilmesi i¢in uygulayabilecegi yontemleri ele alan kavramsal calisma ile Onerilerde
bulunulmustur. Calisma sonucunda 6rgtitsel degisim siirecinin basaril sekilde tamamlanabilmesi icin
dontistimciti liderligin, seffaf iletisimin ve calisanlarda degisim fikrinin oturmus olmasinin Snemli
unsurlar oldugu ortaya konulmustur.

Lejla ve Mali¢ Bandur (2025), gtiniimiizde neredeyse tamamen dijital hale gelen ve teknolojiyi yakindan
takip etmesi zorunlu olan bankacilik calisanlarma yonelik arastirmalarinda dontisimcii liderin
gerceklestirdigi dontistim cabalarinda calisanlarin direncini ele almuslardir. Arastirma sonucunda
bankacilik gibi teknoloji ile i ice olan ¢rgiitlerin teknolojiye ve getirdigi 6zelliklere zorunluluk nedeni
ile daha az direng gosterdiklerini, hatta bireysel gelisimleri icin giiclendirme cabalarmna ihtiyaglar1
oldugunu ortaya koymuslardir. Bu kapsamda, teknoloji kullanimi agurlikli orgtitlerdeki liderlerin
dontistim stirecindeki cabalari ile calisanlarin yenilige ayak uydurma beklentisini bir avantaj haline
getirebileceklerini ve degisime direnci en aza indirebileceklerini belirtmislerdir. Ayrica bankacilik
sektorti icin en avantajli liderlik modelinin doéntisiimcii liderlik oldugunu savunarak onerilerde
bulunmuslardir.
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Tharuni ve arkadaslari (2025), bilisim teknolojisi alanindaki dontistimcti liderlik davranislarimin
getirdigi degisim faaliyetlerine personelin tepkilerini ele almislardir. Calismalarinda dontisimcii
liderligin yenilikciligi nasil tesvik ettigini ve iletisimi nasil gelistirdigini incelemislerdir. Calisma
sonucunda dontistimcii liderlerin galisan zekasini harekete gecirmeye yonelik ¢abalarda bulunmasinin
bir gereklilik oldugunu ve etkin iletisim faaliyetleri ile calisanlarin degisime daha az direng
gosterecegini ortaya koymuslardir. Calisma kapsaminda ozellikle teknoloji merkezli orgiitlerin
dontistime daha fazla 6nem vermesinin gerektigini ve is giicii se¢iminde doniisiimii destekleyen
personel tercih edilerek degisime diren¢ sorununun ortadan kaldirilabilecegine yonelik ¢ikarimlarda
bulunmuslardar.

Literatiirde yer alan yayinla ele alindiginda dontistimcii liderlik, personel giiclendirme ve degisime
direng konulari sikca calisilmis olsa da dogrudan bu ti¢ kavrami ele alan bir calismaya rastlanmamuistir.
Dontisiim stireci bir liderlik anlayist ve personelin giiclendirilmeyi gerektirse de ¢alismalarda bu
kavramlar kismen teorik diizeyde kalmistir. Doniistimiin ortaya ¢tkmasina 6nderlik eden déntisiimecii
liderlik ve déntistim cabalarinin bir parcasi olan personel giiglendirme stireglerini ele alan bu ¢alismada
degisim faaliyetlerinde gortilebilen direng davramisinin aracilik rolii de ele almmustir. Calismanin
akademik faaliyetlere dolayl katkis1 olan tiniversite idari personele uygulanmasinin da bir diger orgiin
ozellik oldugu diistiniilmektedir.

Yontem

Bu boliimde dontisimcii liderlik, personel giiclendirme ve degisime direng kavramlarmin Karabiik
Universitesi’'nde gorevli idari personel tizerinden ele alindigi calismanin amaci, 6nemi, modeli,
hipotezleri, evreni, 6rneklemi, veri toplama yontemi ve analiz yontemi hakkinda bilgiler verilmistir.

Arastirmanin amaci ve énemi

Orgiitler, giincel yénetim yaklagimlarinin etkisi ile doniisiim stireclerini daha sik yasamaktadirlar. Bu
yaklagimlardan biri olan dontistimctii liderlik; degisim, yenilik ve gelisim odakl1 6zelliklerinden dolay1
orgiitsel dontisim stirecleriyle iliskilendirilmektedir. Bu durum, ozellikle teknolojik gelismelerin hiz
kazandig1 gtinimiizde 6rgiitlerin dontisiim siireglerine uyum saglamalari, rekabet giiglerini korumalar1
ve buiytime hedeflerini stirdiirmeleri agisindan 6nemli goriilmektedir. Bununla birlikte orgiitsel
dontistim stiregleri, calisanlarin degisime yonelik tutum ve davranislarini da giindeme getirmektedir.
Bu baglamda degisime direng, 6rgtitsel dontistim literatiirtinde siklikla ele alinan kavramlardan biridir.
Giintimiiz orgiitlerinde degisime direng olgusu, dontistimctii liderlik yaklagimi ve personel giiclendirme
uygulamalar: arasindaki iliskilerin incelenmesi stirecin saglikli ilerlemesi igin énemli bir aractir. Bu
kapsamda hazirlanan calismada dontistimcti liderlik, personel gliclendirme ve degisime direng
kavramlar1 arasindaki iligkilerin ortaya konulmasi amaglanmistir. Ayrica degisime direncin,
dontistimeti liderlik ile personel giiclendirme arasindaki iliskideki roliiniin incelenmesinin ilgili
literatiire katk: saglayacag: ve gelecekte yapilacak arastirmalara 1sik tutacagi degerlendirilmektedir.

Arastirmanin modeli ve hipotezleri

Bu galismada olgularin, siireclerin veya faktorlerin soyutlanmasina ve nesnellestirilmesine odaklanan
nicel arastirma tiirti benimsenmistir. Calisma iliskisel tarama modeli cercevesinde yiiriitiilmiistiir.
Iliskisel tarama modeli genellikle birden cok degisken arasindaki etkilesimlerin belirlenmesinde
kullanilmaktadir. Korelasyon, t-testi, varyans analizi ve ¢oklu regresyon gibi istatistiksel teknikler
yardimiyla degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek veya grup ortalamalarmi karsilastirmak
miimkiindiir. Ancak iliskisel modelde, bazen iliskilerin yoniinii ve diizeyini belirlemekle yetinilirken
(6rnegin korelasyon), bazen de neden-sonug iliskilerine doniik istatistiksel karsilastirmalar (6rnegin
varyans analizi) yapilabilmektedir (Simsek, 2012: 92). Bu calismanin kapsamin ifade etmek igin
hazirlanan iliskisel tarama modeli Sekil 1'de gosterilmistir.

Dontisiumcil H: N Personel
Liderlik K Giiclendirme
Degisime Direng
H H,
Déniistimcti ? Personel
Liderlik H, 2| Giiglendirme

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.
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Arastirma modelinde goruldugi tizere dontistimcii liderlik, personel giiclendirme ve degisime direng
degiskenleri arasindaki iliski incelenmistir. Bu cercevede asagidaki hipotezlerin test edilmesi
hedeflenmistir:

e Hy: Déniisiimcii liderlik ile personel gii¢clendirme arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski vardr.
e Hy Déniigiimcii liderlik ile degisime direng arasinda negatif yonlii anlaml bir iliski vardir.
e Hs: Degisime direng ile personel giiclendirme arasinda negatif yonlii anlamlr bir iliski vardir.

e Hy Degisime direng, doniisiimcti liderlik ile personel giiclendirme arasindaki iliskide aract bir degisken
olarak rol oynamaktadr.

Evren ve érneklem

Calismanin evreni Karabiik Universitesinde gorevli olan ve yonetici pozisyonunda olmayan idari
personeldir. Arastirmanin yapildigr donemde, belirtilen simirlamalar1 karsilayan toplam 504 idari
personelin gorev aldig: tespit edilmistir. Tim idari personele ulasmak cesitli nedenlerden dolay1 zor
oldugundan 6rnekleme yontemine basvurulmustur. Bu cercevede Krejcie ve Morgan (1970) tarafindan
hazirlanan 6rneklem tablosu esas alinmis ve 504 kisilik evrende 218 orneklemin yeterli olacag:
belirlenmistir. 218 anket yeterli goriilse de sorun yasanma ihtimali ve daha kapsamli veri elde etmek
icin kolayda ornekleme yontemi kullarilmistir. %95 giiven arali§i degeri de dikkate almarak tiim
personele elektronik olarak veya yiiz yiize anket uygulanmustir. Verileri elde etmek igin 6ncelikle
yonetici pozisyonunda olmayan tiim personele kurumun web sayfasinda yer alan ve erisilebilir olan
mail adresleri tizerinden ulasilmistir. Yine de mail adresini stk kullanmayan calisanlar olabilecegi icin
anketi doldurmadigmi beyan edenlere basili form ile ulasilmistir. Arastirma kapsaminda evrenin
onemli bir kismina ulasilmis ve toplamda 345 idari personelden geri dontis saglanmistir. Arastirmada
ortak yontem yanlilig: riskini azaltmak amaciyla katilimcilara bilgilerin sadece akademik calisma igin
kullanilacagy, verilerin sadece arastirmaci tarafindan goriilebilecegi, tigtincii kisilerle paylasilmayacag:
ve anketlerin kim tarafindan dolduruldugunun belirlenmesinin miimkiin olmadig bildirilmistir. Hem
elektronik ortamda hem de fiziki ankette bildirilen ifadelerle anonimlik giivencesinin saglandig1 ve
ortak yontem yanliliginin 6niine gecildigi diistiniilmektedir. Arastirmaya katilan idari personelle ilgili
demografik 6zellikleri Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1: idari Personelin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet n %

Erkek 198 57,4
Kadin 147 42,6
Yas n %

30 Yas ve Alt1 31 9,0
31-35 Yas 52 15,1
36-40 Yas 77 22,3
41-45 Yas 88 25,5
46 Yas ve Ustii 97 28,1
Calisilan Birim n %

Rektorlitk 140 40,6
Fakiilte/ Yiiksekokul 163 47,2
MYO 42 12,2
Hizmet Siiresi n %

5 Yil ve Alt1 61 17,7
6-10 y1l 99 28,7
11-15Yd 103 29,9
16 Yil ve Ustii 82 23,8
Genel Toplam 345 100

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Arastirmaya katilan 345 idari personelin %57,4’ti erkek ve %42,6's1 kadindir. idari personelin %9 u 30
yas veya altinda, %15,1'i 31-35 yas araliginda, %22,3’11 36-40 yas araliginda, %25,5'141-45 yas araliginda,
%28,1'1 46 yasinda veya tizerindedir. Arastirmaya en ¢ok fakiiltede/yiiksekokullarda ¢alisanlar (%47,2)
katilmistir. Daire baskanliklari, koordinatorliikler ve idari miidirliikler gibi birimleri barindiran
rektorliikte calisanlar da yakin bir orana (%40,6) sahiptir. Personelin %17,7’si 5 yil veya alt1, %28,7 si 6-
10 y1l, %29,9'u 11-15 yil ile %23,8'i 16 yil veya lizeri siiredir tiniversitede calismaktadir.

Veri toplama yontemi ve analizi

Karabiik Universitesi biinyesinde yonetici pozisyonunda olmayan idari personele yonelik olarak
yapilan bu ¢alismada elektronik veya yiiz yiize anket teknigi kullanilmistir. Anket formunda; bilgi
formu, dontistimcti liderlik, personel giiclendirme ve degisime direng olgekleri yer almustir. Bilgi
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formunda; cinsiyet, yas, calisilan birim ve personelin hizmet stiresi ile ilgili kapali uclu sorular yer
almistir. Personelin dontisiimcti liderlik algisini 6lgmek igin Dontistiiriicii Liderlik Olgegi kullamlmustir.
Soz konusu o6lcek, Casida (2007), Avolio ve Bass (2004) ile Podsakoff ve arkadaslarinin (1996)
gelistirdikleri 6lgeklerin birlestirilmesi ile gelistirilmistir. 26 ifade bulunan olgek, dort alt boyuttan
olusmaktadir. Olgegin Tiirkce uyarlama calismasi Kog (2023) tarafindan yapilmistir. Kog (2023) 6lgegin
uyum kriterlerini CMIN/df=2,23, GFI=0,901, AGFI=0,880, CFI =0,957, NFI=0,925, TLI=0,952, RFI=0,916,
IFI=0,957, RMSEA=0,052 ve RMR=0,032 olarak bulmustur. Algilanan giiclendirmeyi belirlemek igin
Algilanan Giiglendirme Olgegi kullanilmustir. Olgek, Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilmis, Col (2008)
tarafindan ise Tiirkgeye uyarlanmistir. Olgek 12 ifade ve ii¢ alt boyuttan olusmaktadir. Co6l (2008),
olgegin anlam-yetkinlik boyutu i¢in giivenirlik katsayisin 0,872, 6zerklik alt boyutunu 0,810 ve etki alt
boyutunu 0,942 diizeyinde giivenilir bulunmustur. idari personelin degisime direng diizeyini 6lgmek
icin Degisime Direng Olgegi kullanilmistir. Olgek, Oreg (2006) tarafindan gelistirilmistir. Degisime
Direng Olgegi Caliskan (2019) tarafindan Tiirkceye uyarlanmustir. Olgek, 15 ifade ve {i¢c boyutlu bir
yapidan olusmaktadir. Tiirkce uyarlama calismasinda olgegin uyum kriterleri X2=153,35, df=82,
X2/df=1,87, RMSEA=0,04, NFI=0,94, GFI=0,95, AGFI=0,93 ve CFI=0,97 olarak tespit edilmistir.
Arastirmada verilerin 6z-bildirim yoluyla ayni katilimcilardan toplanmasinin ortak yontem yanlilig
riski olusturabilecegi degerlendirilmistir. Bu kapsamda katilimcilara anonimlik giivencesi verilmis,
6lcek maddeleri tek bir yapiy1 cagristirmayacak sekilde diizenlenmis ve goniillii katilim esas alinmistir.

Karabiik Universitesi biinyesinde calisan idari personelden toplanan veriler SPSS 22 ile analiz
edilmistir. Oncelikle verilerin gegerliligi ve giivenirligi analiz edilmistir. Yapisal gecerlilik icin
Aciklayic1 Faktor Analizi (AFA) ve giivenirlik igin Cronbach Alpha yéntemi kullanilmustir. Ikinci
asamada idari personelin dontistimcii liderlik algisi, algiladiklar: giiclendirme ve degisime direng
diizeylerini belirlemek i¢in betimsel istatistiklerden yararlanilmistir. Ortalama sonuglarmin
yorumlanmasinda Ozdamar (2001) tarafindan onerilen “1,00-1,80 = kesinlikle katilmiyorum, 1,81-2,60
= katilmiyorum, 2,61-3,40 = kararsizim, 3,41-4,20 = katiliyorum ve 4,21-5,00 = kesinlikle katiliyorum”
deger araliklar1 kullanilmigtir. Ugtinci asamada personelin déniistimcii liderlik algisi, giiglendirme
algis1 ve degisime direng diizeyleri demografik ozellikleri acisindan karsilastirilmustir. ki degiskenli
karsilastirmalar icin Independent Sample T testi; ikiden fazla degiskenli karsilastirmalarda One-Way
ANOVA testi kullanilmistir. Son asamada ise hipotezleri test etmek i¢in Andrew F. Hayes tarafindan
gelistirilen ve SPSS ara yiiziine eklenen PROCESS_v4.2_beta ile dontistimcii liderligin personel
giiclendirme tizerindeki etkisinde degisime direncin aracilik roliine bakilmustir.

Veriler, Karabiik Universitesi Rektorliigii, Sosyal ve Beseri Bilimler Aragtirmalar1 Etik Kurul Bagkanligs,
27.09.2024 tarihli ve 74 karar nolu etik kurul onay1 ile toplanmistir

Bulgular

Calismanin bu béliimiinde Karabiik Universitesinde calisan, yonetici pozisyonda olmayan idari
personelden anket yolu ile elde edilen verilerin analizi sonucu elde edilen bulgular hakkinda bilgi
verilmistir.

Gegerlik ve giivenirlik sonuclar:

Arastirmada kullanilan donitisimcti liderlik algisi, algilanan giiglendirme ve degisime direng
Olgeklerinin gecerliligini yapisal anlamda test etmek amacr ile AFA uygulanmustir. Giivenirligini test
etmek amaci iginse Cronbach’s Alpha testinden yararlanilmustir. Dontisiimeti Liderlik Olgegi'ne iligkin
AFA ve gtivenirlik sonuclar: Tablo 2’de verilmistir.
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Tablo 2: Dontisiimcii Liderlik Olgegi ile Ilgili AFA ve Giivenirlik Sonuglart

Faktorler ifadeler Faktor Yiikii a
Ifade 12 0911
Ifade 14 0,909
. Ifade 18 0,904
Entelektiiel Uyarlcr)rll rr\ikuygur‘l Bir Model I fade 15 0,902 0,964
Ifade 13 0,885
Ifade 17 0,882
Ifade 16 0,862
Ifade 10 0,927
ifade 7 0,909
flham Vererek Giidiilemek ifade 8 0,901 0,943
Ifade 11 0,887
fade 9 0,879
ifade 5 0,819
fade 3 0,782
; e . Ifade 2 0,778
Ideallestirilmis Etki Tfade 6 0.771 0,867
ifade 4 0,740
ifade 1 0,740
Ifade 22 0,922
. A Ifade 19 0,921
Bireysel Ilgi Tfade 20 0.919 0,940
Ifade 21 0,915
Ifade 24 0,922
Grup Amaglarmin Kabul Edilmesini Saglamak Ifade 25 0,921 0,960
Ifade 26 0,917
Toplam Varyans A¢iklama Orani 78,880
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,881 0,837
Bartlett testi: x2 7942,475

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Bartlett (x2=7942,475; p=0,000) degerlerinden dontisiimcii liderlik ile ilgili verilerin belli bir yapiya
sahip oldugu KMO (0,881) anlagilmaktadir. Olgegin toplam varyans agiklama orani %78,880 olarak
tespit edilmistir ve oranin 0,55’ten biiyiik olmasi arastirma problemine yeterince cevap verebildigini
desteklemektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Literattirde cesitli faktor yiik degeri skalalar1 kullaniliyor
olsa da sosyal bilimler alaninda genel kabul goren deger 20,35’tir (Biiytikoztiirk, 2002). Bu nedenle
déntistimcti liderlik 6lgeginin faktor yiik degerleri (0,74-0,92) kabul edilen sinirin tizerindedir. Olgek
giivenirligi degerlendirmesi ise Cronbach’s Alpha katsayilar1 kullanilarak yapilmustir. Literatiirde
calismalarin giivenirlik katsayisinin 0,70"ten biiyiik olmast beklenmektedir (Kalayci, 2010: 405). Olgegin
geneli icin Cronbach’s Alpha katsayisi a=0,837 olarak elde edildiginden &lgegin giivenilir olarak
degerlendirilmesi miimkiindiir (Akgiil ve Cevik, 2003).

Karabiik Universitesi biinyesinde calisan idari personelden toplanan veriler iizerinden Algilanan
Giiglendirme Olgegi'ne AFA uygulanmis ve elde edilen yapinin giivenirligi kontrol edilmistir. ilgili
bulgular Tablo 3'te verilmistir.

Tablo 3: Algilanan Giiclendirme Olgegi ile ilgili AFA ve Giivenirlik Sonuglari

Faktorler ifadeler Faktor Yiikii a
Ifade 12 0,965
Ifade 4 0,960
- Ifade 8 0,955
Anlam-Yetkinlik Tfade 10 0,953 0,981
Ifade 11 0,935
fade 9 0,922
ifade 3 0,964
Etki ifade 2 0,960 0,944
ifade1 0,913
ifade 5 0,951
Ozerklik ifade 6 0,940 0,930
ifade 7 0,895
Toplam Varyans A¢iklama Orani 90,105
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,852 0,858
Bartlett testi: x2 5906,957

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Personelin giiglendirme algisini ortaya koyan ¢lgek 12 madde ve ii¢ alt boyuttan olusmakta olup yapilan
AFA sonucunda slgegin KMO degeri 0,852 ve Bartlett degeri anlamli bulunmustur (p<0,05). Olgegin
faktor ytik degerleri 0,89-0,96 arasinda ¢ikmistir. KMO degerinin 0,60'tan biiyiik olmasi ve faktor yiik
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degerlerinin 0,35'ten biiyiik olmasi gerekliligi ile olcegin faktor analizine uygun oldugu ve faktor
yiiklerinin de kabul edilebilir seviyede oldugu tespit edilmistir (Biiytikoztiirk, 2007). Birden ¢ok faktor
iceren yapilarda varyans agiklama oraninin 0,55’ten biiyiik olmasi gerektigi varsayimindan hareketle
Olgegin varyans acitklama oraninin (%90,105) kabul edilir diizeyde oldugu belirlenmistir (Glirbtiz ve
Sahin, 2018). Ayrica elde edilen yapmin a=0,70"in tizerinde olmasi, ¢lgegin giivenilir oldugunu
desteklemektedir (Kline, 2016).

Idari personelin degisime direncini dlgen Degisime Direng Olgegine iliskin AFA ve giivenirlik testi
sonuglar1 Tablo 4'te goriilmektedir.

Tablo 4: Degisime Direng Olgegi ile Ilgili AFA ve Giivenirlik Sonuglari

Faktorler Ifadeler Faktor Yiikii o
Ifade 6 0,920
Ifade 10 0,916
Duygusal Tepki Ifade 7 0,909 0,954
Ifade 9 0,901
Ifade 8 0,899
Ifade 14 0,929
Ifade 13 0,917
Davranigsal Tepki Ifade 12 0,888 0,941
Ifade 11 0,876
Ifade 15 0,858
Ifade 2 0,871
ifade 1 0,850
Bilissel Tepki Ifade 4 0,837 0,894
Ifade 3 0,821
Ifade 5 0,786
Toplam Varyans A¢iklama Orani 78,745
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,864 0,713
Bartlett testi: x2 4992,664

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

AFA sonuglarma gore; Degisime Direng Olgegine ait KMO degerinin 0,864 ve Bartlett degerinin ise
X2=4992,664 oldugu belirlenmistir. Bu deger p<0,05 deger araligina gore anlamlidir. Degisime direng
Olgeginin toplam varyans acitklama orani %78,745 olarak tespit edilmistir ve kabul edilen smirin (20,55)
tizerindedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018). Olgegin faktor yiik degerlerinin de kabul edilen simrm (20.35)
ustiinde oldugu tespit edilmis olup (Biiyukoztiirk, 2002), 0,78-0,98 arasinda degistigi goriilmektedir.
Olgegin Cronbach Alpha degeri a=0,713 olarak ¢ikmustir. Bu deger 20,70 kuralina gore arzu edilen
smirin tizerindedir (Kalayci, 2010).

Tanimlayici istatistiklere iliskin bulgular

Calismanin bu kisminda; Karabiik Universitesi'nde ¢alisan idari personelin doniistimcii liderlik algsi,
giiclendirme algis1 ve degisime direng diizeylerini belirlemek igin yapilan betimsel istatistik sonuglar
degerlendirilmistir. Ilgili bulgular Tablo 5'te verilmistir.

Tablo 5: Tanimlayic Istatistiklere {liskin Bulgular

Degiskenler n X SS Carpiklik | Basiklik
Déniisiimcii Liderlik Algisi 345 3,333 0,584 0,068 -0,901
Entelektiiel Uyarim ve Uygun Bir Model Olmak 345 2,655 1,382 0,012 -1,481
[lham Vererek Giidiilemek 345 4,455 0,714 -1,071 1,099
1dealle§tirilmi§ Etki 345 3,600 0,915 -0,787 -0,008
Bireysel Hgi 345 3,389 1,316 -0,175 -1,387
Grup Amagclariin Kabul Edilmesini Saglamak 345 2,441 1,347 0,661 -0,905
Giiclendirme Algisi 345 2,975 0,941 0,286 -0,735
Anlam-Yetkinlik 345 2,644 1,347 0,633 -0,944
Etki 345 3,425 1,545 -0,591 -1,356
Ozerklik 345 3,589 1471 -0,830 -0,929
Degisime Direng 345 2,834 0,572 -0,079 -0,560
Duygusal Tepki 345 2,080 1,284 0,858 -0,889
Davranigsal Tepki 345 2,691 1,163 0,583 -0,663
Biligsel Tepki 345 3,731 0,954 -0,970 0471

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Idari personel, yoneticilerinin ilham vererek giidiiledigini (X=4,45) ve kendilerinde ideal olan etkiler
(X=3,60) biraktiklarin1 diistinmektedirler. Yoneticilerin sergiledigi dontistimcti liderlik davranis
algisina ait tanumlayicr istatistikler oncelikle alt boyutlar agisindan degerlendirilmistir. Buna gore
orneklemlerin; entelektiiel giice sahip olma (X=2,65), personelle birebir ilgilenme (X=3,38) ve grup
amaclarini genel yayabilme (X=2,44) konularinda bir kararsizlik igerisinde olduklar: tespit edilmistir.
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Buna bagli olarak da personelin, yoneticilerinde gozlemledikleri dontistimcti liderlik o6zellikleri
konusunda kararsiz kaldiklarini soylemek miimkiindiir (X=3,33). Arastirmaya katilan idari personel,
isle ilgili anlam tiretme ve yetkin olma konularinda da kararsiz kalmislardir (X=2,64). Idari personel,
birimlerindeki isle ilgili konularda etki sahibi olduklarini (X=3,42) ve isyerindeki islerin nasil yapilacagi
konusunda 6zerk hareket edebildiklerini (X=3,58) diistinmektedirler. Yine de kendilerine ytnelik bir
personel giiclendirme davramns: sergilenme diizeyi konusunda kararsiz kaldigi ortaya ¢ikmistir
(X=2,97). 1dari personelin kurumdaki degisimlere karsi verdikleri duygusal tepki vermedikleri
(X=2,08), davrarugsal tepki verme konusunda kararsiz kaldiklar1 (X=2,69) ve bilissel tepki gosterdikleri
(X=3,73) belirlenmistir. Bu sonuglara gore; personelin genel olarak degisime direng gosterme
konusunda kararsiz kaldiklarini séylemek miimkiindiir (X=2,83).

Farklilik analizlerine iligskin bulgular

Calismanin bu kisminda; tiniversitedeki idari personelin dontistimcti liderlik algisi, gliclendirme algisi
ve degisime diren¢ diizeyleri demografik 6zellikleri acisindan karsilastirilmistir. Bu gercevede ikili
karsilastirmalarda Independent Sample T testi; ikiden fazla degiskenlerin karsilastirilmasinda One-Way
ANOVA testinden yararlanilmistir. Cinsiyet agisindan yapilmis olan karsilastirma sonuglar: Tablo 6'da
verilmistir.

Tablo 6: Cinsiyete Gore Karsilastirma Sonuclar:

Cinsiyet n X SS t P Cohen’s d
Déniisiimcii Liderlik Algis1 ; ir;zﬁl; 12? ;:;ig 8:2(7)2 -0,356 0,722 0,04
Giiclendirme Algis1 ; 1}3(21:11:1 149; ;:821 8:38; 0,591 0,555 0,06
Degisime Direng ; 121;‘311; izg iggg 8:‘;2; 3,724 | 0,000° 045
*p<0,05

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Arastirmaya katilan erkek ve kadin idari personelin doniistimcti liderlik ve gticlendirme ile ilgili algilar1
birbirine yakin ¢ikmustir (p>0,05). Buna karsin erkeklerin degisime direng algilarinin kadinlardan daha
yiiksek oldugu belirlenmistir (t=3,724; p=0,000). Bagimsiz orneklem t testi sonuglarina ek olarak
hesaplanan Cohen’s d etki biiytiklugii degerleri incelendiginde dontisiimctii liderlik algis1 (d=0,04) ve
gliclendirme algis1 (d=0,06) igin etki biiytikliiklerinin oldukca diistik oldugu goriilmistiir. Buna karsin
degisime direng degiskeninde orta diizeye yakin bir etki biiytikliigu elde edilmistir (d=0,45).

Karabiik Universitesi biinyesinde calisan idari personelin déniisiimctii liderlik algisi, giiclendirme algist
ve degisime direng diizeyi yaslarina gore karsilastirilmistir. Karsilastirma analizine iliskin Levene
Istatistigi sonuglar1 Tablo 7’de verilmistir.

Tablo 7: Yasa lliskin Levene Testi Sonuclar:

Levene Statistic df1 df2 Sig.
Déniisiimcii Liderlik Algis: 0,676 4 340 0,609
Gii¢lendirme Algis1 1,850 4 340 0,119
Degisime Direng 0,463 4 340 0,763

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Gruplar arasi varyanslarin homojenligini test etmek amaciyla yapilan Levene testi sonuglarina gore
dontstimcti liderlik algis1 (Levene=0,676; p=0,609), giiclendirme algis1 (Levene=1,850; p=0,119) ve
degisime direng (Levene=0,463; p=0,763) degiskenlerinin tamaminda anlamlilik degerlerinin 0,05"ten
biiyiik oldugu gorulmiistiir. Tablo 8 deki sonuglar, gruplarin varyanslarinin esit oldugunu ve varyans
homojenligi varsayiminin saglandigini gostermektedir.
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Tablo 8: Yasa Gore Karsilastirma Sonuglari

Yas n X SS F p (n?
1.30 Yas ve Altt 31 3,541 0,553
o 2.31-35 Yas 52 3,336 0,576
Déniistimcit 3.36-40 Yas 77 3,367 0,595 1,479 | 0,208 | 0,017
Liderlik Algis1
4. 4145 Yas 88 3,311 0,618
5.46 Yas ve Usttl 97 3,259 0,550
1.30 Yas ve Altt 31 3,368 0,703
) ) 2.31-35 Yag 52 3,070 1,007
G“@:;“d“me 3.36-40 Yas 77 2,979 0,934 1,961 | 0,100 | 0,023
g8t 4. 4145 Yas 88 2,888 0,927
5. 46 Yas ve Ustii 97 2,876 0,969
1.30 Yas ve Altt 31 2,866 0,651
2.31-35 Yas 52 3,002 0,540
Degisime Direnc | 3.36-40 Yas 77 2,760 0,560 1,862 | 0,117 | 0,021
4. 4145 Yas 88 2,763 0,584
5.46 Yas ve Usttl 97 2,856 0,549
*p<0,05

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Idari personelin dontistimcii liderlik algis, giiclendirme algisi ve degisime kars1 direng diizeyi yaslarina
bagli olarak anlaml farklilik gostermemistir (p>0,05). ANOVA sonugclarina ek olarak etki biiyuikliigii
degerleri incelenmis ve eta kare (1?) katsayilarinin dontistimcti liderlik algis1 i¢in 0,017, giiclendirme
algisi icin 0,023 ve degisime direng igin 0,021 oldugu belirlenmistir. Buna gore yas gruplar1 arasindaki
farkliliklarm etki biiytikliigiintin diistik diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Calisilan birime gore idari personelin doniistimctii liderlik algisi, giiglendirme algis1 ve degisime kars:
direng diizeyi karsilagtirilmistir. Gruplar arasi varyanslarin homojenligini test etmek amaciyla yapilan
Levene testi sonuglar1 Tablo 9'daki gibidir.

Tablo 9: Calisilan Birime iliskin Levene Testi Sonuclar:

Levene Statistic/Brown-Forsythe df1 df2 Sig.

P 19,915 2 342 0,000
Déniisiimcii Liderlik Algis1 8207 ) 101,058 0,000
Giiglendirme Algis1 2,100 2 342 0,124
Degisime Direng 2,551 2 342 0,079

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Gruplar arasi varyanslarin homojenligini incelemek amaciyla gerceklestirilen Levene testi sonuglaria
gore giiclendirme algis1 (Levene=2,100; p=0,124) ve degisime direng (Levene=2,551; p=0,079)
degiskenlerinde anlamlilik diizeylerinin 0,05"ten biiyiik oldugu belirlenmistir. Bu nedenle s6z konusu
degiskenlerde varyans homojenligi varsayimi saglanmistir. Buna karsin dontistiimcti liderlik algis:
degiskeninde Levene testi sonucunun anlamli oldugu goriilmiisttir (Levene=19,915; p<0,05). Bu durum,
gruplar arasi varyanslarin esit olmadigini ve doniistimcii liderlik algis1 degiskeni agisindan varyans
homojenligi varsayiminin saglanmadigini gostermektedir. Bu nedenle Tablo 10’da klasik ANOVA
sonuglar1 yerine varyans homojenligi varsayimina duyarli olmayan Brown-Forsythe testi dikkate
alinmustir. Brown-Forsythe testi sonucunda gruplar arasinda anlamli farklilik oldugu belirlenmistir
(Brown-Forsythe=8,207; p<,001).

Tablo 10: Calisilan Birime Gore Karsilastirma Sonuglar:

Calisilan Birim n X SS F P Tukey (n?)
. 1. Rektorlik 140 3497 | 0476
Déniigtimcii 2. Fakiilte/ Y.Okul 163 3197 | 0582 | 10524 | 0,000" 1>2 0,058
Liderlik Algis1
3. MYO 42 3320 | 0,765
. . 1. Rektorluk 140 3,079 | 0893
G“iel“d‘me 2, Fakiilte/Y.Okul 163 2,862 | 0,924 2,257 0,106 - 0,013
s1st 3. MYO Iy 3071 | 0,941
1. Rektorluk 140 2,757 | 0,519
Degisime Diren¢ | 2. Fakiilte/Y.Okul 163 2,881 | 0,603 2,187 0,114 - 0,013
3. MYO 42 2,907 | 0,599
*p<0,05

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Calisilan birime gore idari personelin algiladig: giiclendirme ve degisime kars: diizeyi birbirine yakin
cikarken (p>0,05); rektorlik biriminde galisan idari personelin fakiilte ve yiiksekokullarda calisan
personelden daha olumlu liderlik algisina sahip olduklar tespit edilmistir (F=10,524; p=0,000).
Doéntistimctii liderlik algisi icin eta degeri 0,058, giiglendirme algisi i¢in 0,013 ve degisime direng igin
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0,013 degerleri elde edilmistir. Buna gore doniistimcii liderlik algisinda grup farkliliklarmin etki
biiytkliiginiin orta diizeye yakin oldugu, diger degiskenlerde ise diisiik diizeyde etki buytklugii
bulundugu degerlendirilmistir.

Kurumdaki hizmet stiresi agisindan idari personelin dontistimcti liderlik algisi, gticlendirme algist ve
degisime karsi direng diizeyi karsilastirilmis olup ilgili bulgular Tablo 11’deki sekildedir.

Tablo 11: Hizmet Siiresine Iliskin Levene Testi Sonuclar:

Levene Statistic/Brown-Forsythe df1 df2 Sig.

Déniisiimcii Liderlik Algisi 2,225 3 341 0,085
. . 5,318 3 341 0,001
Giiclendirme Algis1 3 3 300,539 0,482
Degisime Direng ,932 3 341 0,425

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Gruplar arasi1 varyanslarin homojenligini incelemek amaciyla gerceklestirilen Levene testi sonuglarma
gore dontisimcii liderlik algisi (Levene=2,225; p=0,085) ve degisime diren¢ (Levene=0,932; p=0,425)
degiskenlerinde varyans homojenligi varsayiminin saglandigi belirlenmistir (p>0,05). Buna karsin
gliclendirme algis1 degiskeninde Levene testinin anlamli oldugu goriilmistiir (Levene=>5,318; p=0,001).
Bu sonug, giiclendirme algis1 degiskeninde gruplar arasi varyanslarin esit olmadigini gostermektedir.
Bu nedenle Tablo 12’"de ANOVA sonuglar: yerine varyans homojenligi varsayimina duyarl olmayan
Brown-Forsythe testi dikkate alinmistir (Brown-Forsythe=0,823; p>0,05).

Tablo 12: Hizmet Siiresine Gore Karsilastirma Sonuglari

Hizmet Siiresi n X SS F p (n?)

1.5 Yil ve Al 61 3,417 0,528

Déniistimcii 2.6-10 Y1l 99 3,273 0,568
Liderlik Algis1 3.11-15 Y1l 103 3,257 0,570 2293 | 0,078 | 0,020

4. 15 Y1l Ustii 82 3,440 0,642

1.5 Yil ve Al 61 3,101 0,879

Giiglendirme 2.6-10 Y1l 99 2,960 0,969
Algis1 3.11-15 Y1l 103 2,876 0,799 0823 | 0,482 1 0,007

4. 15 Y1l Ustii 82 3,026 1,105

1.5 Yil ve Al 61 2,911 0,526

e . 2.6-10 Y1l 99 2,808 0,598
Degisime Direng 3.11-15 il 103 2836 0,569 0,506 | 0,679 | 0,004

4. 15 Y1l Ustii 82 2,805 0,581

*p<0,05

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Idari personelin doniisiimeii liderlik algisi, gliclendirme algist ve degisime karsi direng diizeyinin
hizmet stirelerine bagh olarak anlamli bir farkliik gostermedigi belirlenmistir (p>0,05). ANOVA
sonuglarina ek olarak hesaplanan eta kare (?) degerleri dontisimcii liderlik algisi icin 0,020,
giiclendirme algis1 igin 0,007 ve degisime direng icin 0,004 olarak bulunmustur. Buna gore grup
farkliliklariin etki buytikliiklerinin diisiik diizeyde oldugu belirlenmistir.

Aracilik testine iliskin bulgular

Calismada son olarak Andrew F. Hayes tarafindan gelistirilen ve SPSS ara yiiziine eklenen
PROCESS_v4.2_beta eklentisiyle aracilik testi (model 4) yapilmistir. Sekil 2'de dontstimeti liderlik
algisinin giiclendirme tizerindeki etkisinde degisime direncin aracilik rolii ile ilgili bulgular verilmistir.
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Toplam Etki
b=1,005+0,068
=0,623; p=0,000
b=0,683+0,044

> Personel Giiglendirme

Doniistimcii Liderlik

Degisime Direng
Dolayh Etki

a.b=0,025
LLCI=-0,001 ve ULCI=0,036

b=0,979+0,068

Déniistimceti Liderlik p=0,607; p=0,000 >{ Personel Giiclendirme
cyolu

Dogrudan Etki

Sekil 2: Aracilik Roliine iliskin Bulgular
Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Aracilik etkisinin test edilmesinde bootstrap yontemi kullanilmis ve 5000 yeniden 6rnekleme tizerinden
%95 giiven araliklar1 hesaplanmustir. Sekil 2’de dontistimcti liderligin personel giiclendirme tizerinde
pozitif etkisi oldugu goriilmektedir (f=0,623). Dontistimcii liderligin degisime kars1 direnci diistirdugii
tespit edilmistir ($=-0,154). Aym1 zamanda degisime direncin de personelin giiclendirme diizeyini
dusurdugi belirlenmistir ($=-0,102). Dontistimcti liderligin personel giiclendirme tizerindeki etkisinde
degisime direng araya girdiginde, bu etkide doniistimcii liderligin baskis1 devam ettigi icin degisime
direncin kismi aracilik rolii oldugunu séylemek miimkiindiir (p=0,607). Bu sonuca gore arastirmanin
Hi, H», Hs ve Hy hipotezleri dogrulanmustir.

Sonug¢

Karabiik Universitesinde gorevli idari personelin dontisiimcii liderlik algisi, giiclendirme algist ve
degisime direng diizeyleri arasindaki etkilesimin incelendigi bu calismada oncelikle kavramlar ve
kavramlara ait alt boyutlar analiz edilmistir. Analiz sonucunda elde edilen veriler ¢alisanlarin
yoneticilerinin dontisimcti  liderlik 6zellikleri sergileyip sergilemedigi konusunda net bir
degerlendirmeye sahip olmadiklarini gostermektedir. Benzer sekilde calisanlar, kurumlarinda
uygulanan personel giiclendirme faaliyetlerinin yeterliligi konusunda da kararsiz bir tutum
sergilemislerdir. Degisime direng diizeylerine iliskin degerlendirmelerde de belirgin bir egilim
olusmamis ve calisanlarin bu konuda da kararsiz kaldiklar1 goériilmiistiir. Elde edilen bu sonuglar,
kurumda liderlik uygulamalarinin, personel giiclendirmeye yonelik faaliyetlerin ve degisim
stireclerinin ¢alisanlar tarafindan yeterince agik ve giicli bigimde algilanmadigina isaret etmektedir.

Calismada tiniversitedeki idari personelin dontistimcti liderlik algis, giiclendirme algis1 ve degisime
direng diizeyleri demografik 6zellikleri agisindan da karsilastirilmistir. Yapilan karsilastirmalarda
dontistimeti liderlik algisinin cinsiyete, yasa ve hizmet siiresine bagli olarak anlamli farklilik
gostermedigi belirlenmistir. Literatiirdeki ¢alismalarda da dontistiiriicti liderligin cinsiyet, yas ve
hizmet siiresi agisindan anlaml bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Kog ve Cil Kogyigit (2023)
Guimiishane ilindeki saglik ¢alisanlarina yonelik ¢calismasinda dontistimcti liderlik algisinin cinsiyet ve
yas agisindan anlamli degiskenlik gostermedigini belirlemistir. Keskin ve Kaya (2025) tarafindan
hazirlanan ve sektor sinirlamasi olmasa da bankacilik, denetim, egitim, hizmet, kimya, lojistik ve saglik
calisanlarinin 6rneklem olarak 6ne ¢iktig1 calismada yine benzer sekilde cinsiyet, yas ve calisma stiresi
acgisindan anlaml bir farkliik olmadig tespit edilmistir. Literatiirde dontistimcii liderlik kavraminm
tniversite idari personeli tizerinden ele alan bir calismaya rastlanmamistir. Bu nedenle calisma
kapsaminda elde edilen “rektorliikte calisan idari personelin diger personellere gore daha olumlu bir
dontstimcti liderlik algisina sahiptir” bulgusu literatiir kapsaminda tartistlamamustir. Rektorlitk
personelinin déntistimctii liderlik konusunda daha yiiksek bir algiya sahip olmasmin tiim birimlerin
amiri konumundaki merkezde uygulanan yenilik¢i ve iyilestirici ¢abalarin yogunlugundan
kaynaklandigt ve bu yogunlugun calisanlarin dontistimcii liderlik algisina sirayet ettigi
dusunitilmektedir. Gelecekteki calismalarda merkez birim calisanlarina yonelik demografik bilgi
kullanilmas: bu galisma bulgusunun bir tartisma kaynagi olabilecegi diistintilmektedir. Biitiin olarak
ele alindiginda ise orgiitler tarafindan kaginilmaz bir gercek olan déntisiim zorunlulugu stirecindeki
liderlik anlayisinin ¢alisanlar tarafindan demografik degiskenlere bagh olmadan kismen benimsendigi
fakat kurumlarin merkezi durumundaki birimlerde ise daha yogun bir sekilde gozlendigi sonucuna
ulasilmustir.
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Calismada personel giiclendirme algisinin cinsiyete, yasa, calisilan birime ve hizmet siirelerine bagh
olarak anlaml bir farklilik gostermedigi belirlenmistir. Bu durum literatiirle hem benzerlikler hem de
farkliliklar gostermektedir. Llorente-Alonso ve arkadaslar1 (2023) hizmet siiresi ve dolayis: ile yas
arttikca gticlendirme algisinin da arttiini tespit etmislerdir. Salles ve arkadaslari (2021) da benzer
sekilde yas ve kidemin artmasi ile giiglendirme algisinin gelistigi ve farklilastigt sonucuna
ulagsmuslardir. Guidiik ve arkadaslar1 (2025) saglik calisanlarina yonelik arastirmalarinda 40 yas veya
tizeri calisanlarla ve 10 y1l veya tizeri calisanlarin diger gruplara gore daha yiiksek giiclendirme algisina
sahip oldugunu belirlemislerdir. Cinsiyet ve calisilan birime gore ise anlamli bir farklilik olmadig:
belirlenmistir. Calismalar biitiin olarak ele alindiginda yas ve kidem yili agisindan olusan
farklilasmanin arastirmalara konu edilen kurumlarin farkli niteliklerde olmasindan ve kamudaki
istihdam garantisi nedeni ile giiclendirme algisinin kidem yili ve yas artsa da anlamlh diizeyde ilgi
olmamasindan kaynaklandig1 dustintilmektedir. Bu durum o6zellikle kamu personelinin
giiclendirmesine yonelik daha anlamli bir yonetim anlayis: gerekliligini ortaya koymaktadir.

Personelin degisime karsi direng diizeyi yas, calisilan birim ve hizmet stireleri agisindan birbirine yakin
¢ikmistir. Ancak erkeklerin degisime direng algilarinin kadinlardan daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Literatiirde calisma ile tamamen zit calismalar bulundugu gibi benzerliklerin oldugu calismalara da
rastlanilmistir. Turan ve Akgay (2023) 6gretmenlere yonelik calismalarinda benzer sekilde kadinlarin
degisime daha az direng gosterdigini ve degisimi daha kolay benimsediklerini tespit etmislerdir. Bisdas
ve arkadaslar1 (2021) ise bu ¢alisma ile tamamen zit bir sonug elde etmislerdir. Calismada tip ve dis
Calisma sonucunda erkeklerin kadinlara gére daha olumlu bir bakisa sahip olduklari, kadinlarin riskler
ve direng faktorlerini daha fazla vurguladiklarini, erkeklerin ise degisimi daha hizli kabul ettiklerini
belirlemislerdir. Cinar ve Toker (2018) ise ameliyathane hemsirelerine yonelik ¢alismalarinda degisime
direncin benzer sekilde cinsiyet, yas ve kideme bagh olarak anlamli bir farkliik gostermedigini
belirlemislerdir. Literatiir genel olarak ele alindiginda degisime diren¢ konusunda yogun denilebilecek
diizeyde calismalar yapilmis olsa da demografik veriler 6zelindeki bulgularda genis bir varyasyon
oldugunu goriilmektedir. Bu durum degisime direncin karmasik bir yapiya sahip oldugunu, degisime
direngle ilgili ortak bir yorum yapilmasinin miimkiin olmadigini ve farkli kurum, is kolu, ¢alisan tiird,
Orgiit yapsi, orgiit tiirti vb. degiskenlerle 6nemli farkliliklar gosterdigini ortaya koymaktadir.

Calismada dontistimcti liderligin personel giiclendirme tizerinde pozitif etkisinin oldugu ve degisime
kars1 direnci dustirdiigii tespit edilmistir. Bu sonuca paralel olarak degisime direncin de personelin
gliclendirme diizeyini dustirdiigt belirlenmistir. Bu bulgulara gore, dontisiimcti liderligin personel
gliclendirme {izerindeki etkisinde degisime direncin kismi aracilik rolti oldugu yapilan analizlerle
kanitlanmstir. Literatiirde ti¢ kavramin bir arada kullanildig: bir calisma bulunamadigindan sonuglarin
bire bir karsilastirmasi miimkiin olmamustir. Fakat kavramlarin ikili etkilesimi ele alindiginda
bulgularin literatiir ile uyumlu oldugu tespit edilmistir. Karagoz (2023) Ankara ilindeki savunma sanayi
sirketi calisanlarma yonelik c¢alismasinda benzer sekilde dontsturtct liderligin  personel
gliclendirmeye olumlu etkisi oldugunu belirlemistir. Cinnioglu ve Ertogrul (2022) tarafindan Antalya
ilindeki bes yildizli otel calisanlarindan elde edilen verilerle hazirlanan ¢alismada liderlik boyutlarinin
personel gelistirmeye etkisi ele alinmistir. Calismada yer alan liderlik boyutlardan biri olan ve
dontistimci liderlikle yakin anlamda olan degisim odakli liderlik anlayisinin personel giiclendirme
diizeyleri tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir. Ozpehlivan ve Altan
(2018) Istanbul ilindeki bilisim sektorii calisanlarma yonelik arastirmalarinda dontisttirtici liderlik ile
degisime direng arasinda anlamli ve olumsuz y6nde bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Beare ve
arkadaslar1 (2020) degisime direncin orgiitlerin doniisim siirecinde asilmasi gereken en onemli
sorunlardan biri oldugunu ve dogru yonetilememesi durumunda doniisiim ¢abalariin bosa ¢ikmasina
sebep olabilecegini, dolayisi ile degisime direncle dontisiim ¢abalar1 arasinda negatif yonlu bir iliski
oldugunu belirtmislerdir. Erbir (2024) hemsireler 6zelinde degisime direngle personel giiclendirme
iliskisini ele aldig1 calismasinda iki kavram arasinda negatif bir korelasyon oldugunu, yani personel
glclendirme c¢abalarinin degisime direnci azalttigimi tespit etmistir. Literatiirdeki calismalar da
dontistimceii liderlik ve personel giiclendirme cabalarmin orgiit performansim gelistirdigini ortaya
koymaktadir. Bu gelisim stirecinin dogru yonetilmesi ise degisime direng gibi olumsuz kavramlarin
etkilerini azaltmaktadir.

Calisma kapsaminda elde edilen bulgular sonucunda 6zellikle dontistimctii liderligin orgiit gelisimine
katkis1 hakkinda onerilerde bulunmak miimkiindiir. Bu 6neriler, calisanlarin liderlik uygulamalarimi
daha net algilamalarma, giiclendirme faaliyetlerinden daha fazla yararlanmalarina ve degisim
stireclerine daha olumlu yaklagmalarina katki saglayabilecektir. Orgiitler icin bir gereklilik olan
dontistimiin personelin giiglenmesine katki saglamasi ve degisim stirecinde direncin en aza indirilmesi
icin olusturulan oneriler asagida siralanmistir:
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¢ Yoneticilere yonelik dontisiimcii liderlik egitimleri diizenlenerek ilham verme, vizyon olusturma,
bireysel destek saglama ve calisanlari motive etme becerileri gelistirilmelidir.

e Yoneticilerin calisanlarla diizenli iletisim kurmalar1 ve kurumsal hedefleri acik bir sekilde
paylasmalari saglanmalidir.

e Calisanlarin karar alma siireglerine katilimi artirilarak kendilerini kurumun onemli bir parcasi
olarak hissetmeleri desteklenmelidir.

e Yetki devri uygulamalar1 yayginlastirilarak ¢alisanlarin goérevleri tizerinde daha fazla inisiyatif
kullanmalarina olanak tanimnmalidir.

e Personel giiclendirme uygulamalarinin kapsami ve amaci galisanlara agik bicimde anlatilmali, bu
uygulamalarin sonuglar: diizenli olarak degerlendirilmelidir.

e Calisanlarin bilgi, beceri ve yetkinliklerini gelistirecek hizmet i¢i egitim programlar: artirilmalidir.

e Liyakatli terfi gibi basar1 ve performans1 odiillendiren sistemler gelistirilerek c¢alisanlarin
motivasyonu giiclendirilmelidir.

e Degisim siirecleri planlanirken calisanlar siirece erken asamalarda dahil edilmeli ve goriisleri
alinmalidr.

¢ Kurumda gergeklestirilecek degisimlerin nedenleri, hedefleri ve beklenen sonugclari calisanlara seffaf
bir sekilde agiklanmalidir.

e Degisim siirecinde ortaya g¢ikabilecek kaygi ve belirsizlikleri azaltmak amaciyla bilgilendirme
toplantilar1 ve geri bildirim mekanizmalar1 olusturulmalidir.

e Calisanlarin degisime yonelik tutumlar1 diizenli araliklarla olgiilerek olasi direng kaynaklar
onceden tespit edilmelidir.

e Kurum igerisinde acik iletisim, giiven ve is birligi kiltiirtinti destekleyen uygulamalar
yayginlastiriimalidir.

e Ust yonetim, donitisiimcti liderlik davranislarini tesvik eden ve galisanlarin giiglendirilmesini
destekleyen kurumsal politikalar gelistirmelidir.

e Liderlik, personel giiclendirme ve degisim yonetimi uygulamalarinin etkinligi belirli araliklarla
degerlendirilerek stirekli iyilestirme calismalar1 yapilmalidir.

e Calisanlarin kuruma baghliklarim1 ve degisim siireclerine uyumlarii artiracak mentorluk ve
rehberlik programlar1 uygulanmalidir.

Bu calisma yalnizca Karabiik Universitesi'nde gorev yapan idari personel iizerinde yiiriitiilmiis olup,
elde edilen bulgularin farkl {iniversitelere veya sektorlere dogrudan genellenmesi smirlhidir. Ayrica
arastirma kesitsel bir tasarimla gerceklestirildiginden degiskenler arasindaki iligskiler ortaya
konulabilmekle birlikte kesin nedensel cikarimlar yapmak miimkiin degildir. Anket metninde
anonimlik igin gerekli gitivenceler verilmis olsa da verilerin 6z-bildirim yontemiyle toplanmis olmasi
katilimcilarin algilarina dayali yanitlar vermelerine ve ortak yontem yanliligi riskine yol agabilmektedir.
Ayrica calismada yalmizca dontistimcii liderlik, personel giiglendirme ve degisime direng degiskenleri
ele alinmis olup, orgit kiiltiiri, orgiitsel baglihk veya is tatmini gibi farkli degiskenlerin etkileri
incelenmemistir.

Calismada ele alinan ti¢ kavramin bir arada kullanildig: baska bir arastirma tespit edilemediginden
calismanin 6zgiin oldugu degerlendirilmektedir. Karabiik Universitesi'nde gorevli, yonetici olmayan
idari personel seklindeki smirlhiliklarinin degistirilmesi ile benzer calismalarin farkhi orgiit, sektor,
personel tiirti gibi unsurlara uygulanmasi miimkiindiir. Bu sekilde olusturulacak yeni calismalarla elde
edilecek bulgularin daha aciklayic1 sonuglar ortaya koyacagi, tartisma kaynag: yogunlugunu artiracagi
ve daha kapsamli bir bakis agis1 saglayacag: diistiniilmektedir.
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