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ARTICLEINFO

Giiniimiiziin rekabet diinyasinda orgiitleri basariya ulastiracak faktorler arasinda ¢alisanlar
onemli bir yere sahiptir. Ozellikle ¢alisanlarin proaktif davranislarimn bu konudaki katkist
yadsinamaz. Bu nedenle proaktif davrams olarak degerlendirilen is becerikliligi kavrami bu
aragtirmanin ¢alisma konusunu olusturmakta ve bu kapsamda da doniistiiriicii liderligin is
becerikliligi iizerindeki etkisi degerlendirilmeye ¢alisilmaktadir. Bu degerlendirmeyi yapabilmek
icin 138 akademik personelden anket yéontemi ile veri toplanmig ve veriler istatistiki paket
programlart ile analiz edilmistir. Analizler sonucunda doniistiiriicii liderligin is becerikliligini
pozitif yonde ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica déniistiiriicii liderligin is
becerikliliginin alt boyutlarini da (gorev becerikliligi, biligsel beceriklilik ve iliskisel
beceriklilik) pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiledigi sonucuna ulasilmigtir.
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In today's competitive world, employees have an important place among the factors that will
lead organizations to success. In particular, the contribution of proactive behaviors of
employees cannot be denied. For this reason, the concept of job crafting, which is considered to
be proactive behavior, constitutes the subject of this study. In this context, the effect of
transformational leadership on job crafting is tried to be evaluated. In order to carry out this
assessment, data were collected from 138 academic staff via questionnaire method and the data
were analyzed by statistical package programs. As a result of the analyzes, it was determined
that the transformational leadership has a positive and significant effect on the job crafting. In
addition, it has been concluded that transformational leadership has a positive and significant
effect on the sub-dimensions of job crafting (task crafting, cognitive crafting and relational
crafting).
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1. GiRiS

Burns (1978) ile literatiirde yer alan donistiiriicii
liderlik, o giinden bugiline psikoloji, sosyoloji,
egitim, saglik ve yonetim olmak {izere birgok
alanda popiiler olmustur. S6z konusu bu popiilerlik,
ilgili alanlarda dontstiiriici liderlige iliskin gerek
kavramsal gerekse ampirik calismalarin
yaygimlagsmasii saglamistir. Literatiirde kavramin
calisanlarin  bireysel ve Orgiitsel tutum ve
davraniglarinda (¢iktilarda) olumlu degisim ve
doniistimler ortaya ¢ikardigi 6ne siiriilmiis ve gorgiil
aragtirmalarla  dondstiiriicii  liderligin =~ olumlu
sonuglar1 belirlenmeye calisilmigtir. Zira yapilan
aragtirmalarda doniistiiriicii liderligin 6z-yeterliligi
(Cavazotte, Moreno & Bernardo, 2013) ve
psikolojik sermaye algisini artirdigi (Wang, Zheng
& Zhu, 2018); is stresi ve tikenmisligi ise
distirdigic (Salem, 2015) belirlenmistir. Ayrica
aragtirmalar bu liderlik seklinin ise iligkin tatmini
(Abelha, Carneiro & Cavazotte, 2018) ve bagliligi
(Ding, Li, Zhang, Sheng & Wang, 2017)
giiclendirdigini, orgiite iliskin bagliligi (El Kordy,
2013) ve vatandaglik davranislarint artirdigimi (Soo
Young, 2017); etik iklim algis1 olusturarak ise
yabancilasmay1 ise azalttigmi (Babadag & Iscan,
2017) tespit etmistir. Bu arastirmada ise
donistiiriicii liderligin olas1 bir diger olumlu ¢iktist
olarak calisanlarin iglerinde degisimler yapma (is
becerikliligi) davranist ele alinmigtir. Arastirma
“Akademik personelin donistiiriicii liderlik algisi ve
is becerikliligi diizeyi nedir? Akademik personelin
doniistiirticii liderlik algisi, islerini kigisel ilgi ve
yeteneklerine gore degistirmesinde (is becerikliligi)

belirleyici  midir?”  sorularint  cevaplamaya
calismigtir. Konuyla ilgili literatirde gerekli
incelemeler yapilmis ve akademik personel

iizerinde is becerikliligi kavraminin ele alinmadigi
gorilmiistiir. Ote yandan incelemelerde
doniistiirticii liderligin is becerikliligi ile iliskisini
ele alan uluslararasi c¢aligmalarin oldukga sinirh
oldugu (Hetland, Hetland, Bakker & Demerouti,
2018; Wang, Demerouti & Le Blanc, 2017), ulusal
alanda ise arastirma bulunmadigi goéralmistiir.
Ayrica uluslararast s6z konusu c¢aligmalarda
doniistiirticii liderlik ile is becerikliligi davraniginin
bu aragtirmada ele alinan boyutlar ile incelenmedigi
belirlenmistir. Aragtirmanin ifade edilen bu 6nemi
nedeniyle literatiire katki saglayacagi
diigiinilmektedir.

2. KAVRAMSAL
HiPOTEZLER

CERCEVE VE

Dondstiiriicti  liderlik  kavrami literatiire Burns
(1978) tarafindan kazandirilmistir. Burns (1978)

dondstiirticti liderligin liderlerin ve takipgilerin
birbirlerini daha yiiksek ahlaki ve motivasyonel
diizeye yiikselttikleri bir siire¢ oldugunu 6ne
siirmiistiir (Ladan, Nordin & Belal, 2017). Daha
sonraki yillarda doniistiiriicii liderligi Bass (1985)
ele almis ve kavramu gelistirerek gilinlimiizdeki
anlamiyla kullanilmasimi saglamistir. Bass (1985)
doniistiirticti  liderligi;  liderlerin  ¢aliganlarini
baslangicta beklenenden daha fazlasini yapma ve
ortak bir hedefe ulasmak i¢in takipgilerin kisisel
¢ikarlarii agmalarimi tesvik etme siireci olarak
tanimlamigtir. Bass (1985)’a gore doniistiiriicii bir
lider takipgilerini grup, orgiit ve toplumun iyiligi
icin kendi kisisel ¢ikarlarinin Otesine gegmeye
motive etmekte (Muchiri, McMurray, Nkhoma &
Pham, 2019) ve grup ve drgiit amaglarina ulagilmasi
icin onlar1 yonlendirmektedir.

Doniistiiriictt  liderlik  takipgilerin ~ degerlerini,
normlarint ve ilgilerini degistiren ve bu sayede
baslangigtaki performanslarinin 6tesine gegmesini
saglayan liderlik seklidir (Aryee, Walumbwa, Zhou
& Hartnell, 2012). Bu liderlik seklinde liderler
calisanin is tammminda belirlenen beklentilerin
Otesine geg¢meleri igin onlar1 tesvik eder ve onlara
ilham verir (Wang, Zheng & Zhu, 2018). Onlar
takipcilerinin  gelismeye ve degismeye istekli
olmasini saglayarak (Eliophotou-Menon & loannou,
2016) hedeflenen diizeyde orgiitsel degisimlerin
gerceklestirilmesini  saglamaktadir (Igbal, 2016).
Bunu yaparken ise takipgilerin (¢alisanlarin) kisisel
ve mesleki isteklerini ve ihtiyaglarini gdz Oniinde
bulundurmaktadir (Wang, Zheng & Zhu, 2018).

Dontstiriicti  liderlik galisanlarim  tiyesi  oldugu
Orgiitin amaglarina baglilik olusturmas: ve bu
amaglara ulagmalar1 i¢in giliglendirilmeleri siirecidir
(Yukl, 1994). Doniistiiriicii liderler giliglendirme
faaliyetini  iki  sekilde  gergeklestirmektedir:
Birincisinde doniistiiriicii liderler yasal otoritelerini
ve giliclerini takipgilerle paylagmakta; dolayisiyla
iliskisel ~ anlamda  bir  giliclendirme ortaya
cikmaktadir. Ikincisinde doniistiiriicii  liderler
calisanlari psikolojik olarak etkilemekte ve onlarin
6z yeterlilik algillarin1  ortaya  ¢ikarmakta;
dolayistyla  giliclendirme motivasyonel olarak
gerceklesmektedir (Babadag & Iscan, 2017).

Doniistiirticti  liderleri astlarin  yiiksek diizeyde
performanslarini g6z oniine alarak onlar1 statiikonun
Otesinde doniistiiren ve astlar arasinda etkilesimi
destekleyen ve yenilik¢i yetenegin gelismesini
saglayan liderler olarak da tanimlamak miimkiindiir
(Tabassi, Roufechaei, Bakar & Yusof, 2017).
Dontistiiriici liderler, astlara kisisel ¢ikarlarinin
iizerinde Orgilit cikarlarin1 benimsetirler ve bu
dogrultuda astlar1 motive ederler (Abu Nasra &
Heilbrunn, 2016). Ayrica astlarin kigisel gelisim ve
i¢sel motivasyonlarina 6nem verdikleri i¢in (Nazim
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& Mahmood, 2016), astlarin orgiitteki formal rol
tanimlarinda beklenenin 6tesine gegmesini saglarlar
(Abu Nasra & Heilbrunn, 2016).

Dontistiirticti liderler; takipgilerini ideallestirilmis
etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim
veya bireysellestirilmis  ilgi  yoluyla kendi
¢ikarlarinin  Gtesinde hareket ettiren liderlerdir
(Ladan vd., 2017). Ideallestirilmis etki, doniistiiriicii
liderlerin hayranlik duyulan ve giivenilen bir rol
model olarak hareket etmesini ifade eder (Reuvers,
Van Engen, Vinkenburg & Wilson-Evered, 2008).
Ilham verici motivasyon, déniistiiriicii liderlerin
takipcilerin vizyonu paylasmalarina ilham vererek
yiiksek beklentileri iletmelerini ve bu vizyona
yonelik misyon duygusunu igsellestirmelerini
saglamalarini icerir (Abelha vd., 2018). Entelektiiel
uyarim, takipgilerin yenilik¢i ve yaratict yollarla
verilen gorevleri farkli bir sekilde yapmalarini
tegvik etmektir (Getachew & Zhou, 2018). Son
olarak bireysellestirilmis ilgi ise donistlriict
liderlerin her bir astin farkliliklarim g6z Ontinde
bulundurarak onlara kisisel ilgi gostermesidir
(Reuvers vd., 2008). Liderlerin s6z konusu
Ozellikleri kullanarak ¢alisanlarda doniistiiriicii
liderlik algisin1 olusturmasi bireysel ve oOrgiitsel
birgok olumlu sonucun olusmasini saglamaktadir.
Doniistiiriicii liderlik algisinin olusmasiyla ¢aliganin
oz-yeterliligi (Cavazotte vd., 2013), giiclendirme
algisi, refah1 ve yasam anlami artacak (Krishnan,
2012); is tatmini ve orgiitsel baglilik giiclenecek (El
Kordy, 2013), orgiitsel vatandashk davramiglari
yayginlasacak (Soo Young, 2017) ve calisan
performansi yiikselecektir (Rita, Payangan, Rante,
Tuhumena & Erari, 2018). Doniistiiriicii liderlik
algisinin ortaya ¢ikmasiyla gergeklesecek bir diger
olumlu ¢ikt1 ¢alisanin is becerikliligi davranisidir
(Hetland vd., 2018).

Temeli is tasarimi teorisine dayanan ve bu teoriden
ortaya cikan is becerikliligi kavram: (Miller, 2015)
calisanlarin yaptiklar1 iste fiziksel, biligsel ve
iligkisel olarak degigsimler yapmasi ve islerini kigisel
ozelliklerine uyumlu hale getirmesidir
(Wrzesniewski & Dutton, 2001). Calisanlar
iglerinde bu davranis ile islerindeki sosyal gevreyi
ve igin tasarimini  ve islerinin anlamlarini
degistirmek icin harekete geemektedir
(Travaglianti, Babic & Hansez, 2016). Dolayisiyla
da s6z konusu davranislarin sergilenmesiyle ¢alisan
isinde kontroliin kendisinde oldugunu hissetmekte,
isi kavramakta ve is arkadaglariyla daha etkili
baglant1 kurmaktadir (Kerse, 2017).

Is becerikliligi ¢alisanlarm islerini kisisel ilgi ve
degerleri ile uyumlu hale getirmek amaciyla
giristikleri, dolayistyla da islerini yeniden tasarlama
olanagina sahip olduklart informal bir siireci ifade
eder (Kerse, 2018). Bu siirec ile ¢alisan yaptig1 iste

pasif bir unsur olmaktan kurtularak aktif bir faktor
konumuna gelmekte (Kerse, 2017) ve isleriyle
kisisel tutkulari, yetenekleri ve tercihleri arasinda
daha iyi bir uyum saglamaktadir (Tims, Bakker &
Derks, 2015; Van Wingerden, Derks & Bakker,
2017).

Is becerikliligi ¢alisanlarm islerini yapma, islerine
gorevler ekleme ve birakma, gorevleri tamamlama
bicimlerini degistirme ve isle ilgili faaliyetlerin
sayisint  degistirme gibi  degisiklikleri ifade
etmektedir (Bizzi, 2017; Wang, Wang & Li, 2018).
Bu degisiklikler goreve, iliskiye ve bilige iligkin
calisanin  beceriklilik diizeyini yansitmaktadir.
Gorev becerikliligiyle calisan isindeki gorevlerin
sayisini, kapsamini veya tiiriini degistirerek isin
gorev sinirlarini diizenlerken; iligkisel beceriklilikte
isyerindeki digerleriyle olan etkilesimin kalitesini
veya miktarini degistirerek isin iliskisel yonlerinde
diizenlemeler yapmaktadir. Bilissel beceriklilikte
ise ige iliskin bakis agisi degismekte (Zhang &
Parker, 2019) ve ise iliskin algilar yeniden
yapilanmaktadir (Kerse, 2018).

Is talepleri ve kaynaklarmin proaktif olarak
kisisellestirilmesi olarak da tamimlanabilen is
becerikliligi, ¢alisanlarin tercihlerine uygun olarak
is g¢evresini ayarlamasina olanak saglar. Bireysel
olarak kigisellestirilmis bir ¢calisma ortami, ¢aliganin
igyerinde enerjik ve kendini adamis hissetmesini
saglar (Mikikangas, 2018). Is becerikliligi
sayesinde calisanlar ig rollerinin gdrev ve sosyal
yonlerinde proaktif revizyonlar yaparak (Dierdorff
& Aguinis, 2018) kendileri i¢in daha olumlu veya
kendine daha uyumlu bir is kimligi yaratirlar
(Slemp, 2016).

Daha once de ifade edildigi gibi donistiiriicii
liderler c¢alisanlarin is taniminin Otesine ge¢meleri
icin onlar1 tesvik eden ve onlara ilham veren
liderlerdir (Wang, Zheng & Zhu, 2018). S6z konusu
bu tesvik ve ilham g¢aliganlarin islerinde proaktif is
davraniglarini artirmaktadir (Schmitt, Den Hartog &
Belschak, 2016). Is becerikliliginin de gorev
tanimlarinin 6tesinde proaktif bir davranis oldugu

dikkate almirsa (Grant & Ashford, 2008),
doniistiirticti  liderlik algisiyla i  becerikliligi
davranmiginin  tegvik edilecegi  ve calisanlarin

islerinde degisimler gerceklestirebilecegi beklentisi
ortaya c¢ikabilir. Literatiirde s6z konusu beklentiye
iligkin sadece iki (2) caligma yer almaktadir.
Bunlardan birisi Wang ve arkadaglar1 (2017)
tarafindan Hollanda’da ast ve {ist pozisyonlu
calisanlar iizerinde yapilmis ve dOniistiiriicii
liderligin uyumluluk araciligiyla is becerikliligi ile
etkilesimli oldugu oOne siiriilmiistiir. Bir diger

arastirmada Hetland ve arkadaslarnt (2018)
Norveg’te finans, egitim, kamu yonetimi ve
damsmanlik isletmeleri tizerinde c¢alismalarini
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gerceklestirmis ve giinlik diizeyde donistiiriicii
liderlik algisi ile giinliik diizeyde is becerikliliginin
pozitif yonde iliskili oldugunu belirlemistir.

Bu teorik gerekceler ve bulgular dogrultusunda
agagidaki hipotez(ler) olusturulmustur:

HI: Déniistiiriicii liderlik algisi ¢alisanlarin iy
becerikliligi davramigini pozitif yénde etkiler.

Hla: Déniistiiriicii liderlik algist ¢alisanlarin gérev
becerikliligi davramigini pozitif yénde etkiler.

HI1b: Doniistiiriicii  liderlik algisi  ¢alisanlarin
bilissel beceriklilik davranisini pozitif yonde etkiler.

Hlic: Doniistiiriicii - liderlik algist  ¢alisanlarin
iliskisel  beceriklilik davranisini  pozitif yonde
etkiler.

3. ARASTIRMA
Arastirmanin Amaci, Orneklemi ve Olgiim Aract

Bu aragtirmanin amact doniistliricii liderligin is
becerikliligi lizerinde anlamli bir etkiye sahip olup
olmadigint belirlemektir. Bagka bir ifade ile
aragtirmada  doniistiiriici = liderlik  algilayan
calisanlar islerinin kapsaminda veya sinirlarinda bir
degisiklik yaratiyorlar mi1? Sorusuna cevap
aranmaktadir. Bu amaca bagli olarak anket formu
hazirlanmis ve bir {iniversitede ¢alisgan 138
akademisyenden kolayda oOrnekleme yontemi ile
veri toplanmigtir.  Anket formunda kullanilan
degiskenlere ait Olgekler daha once kullanilmis;
givenilirligi  ve gegerliligi  kanitlanmuis  ilgili
Olceklerden elde edilmistir. Ayrica ankette
degiskenlere ait olceklerin cevaplanmasinda besli
Likert derecelendirmesi (1- Kesinlikle
Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4-
Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum)
kullanilmistir.  Anket formu ise ii¢ boliimden
olugmaktadir.

Anketin birinci boliimiinde c¢alisanlarin demografik
ozellikleri ile ilgili sorular bulunmaktadir.
Demografik ifadelere 138 katilimcinin vermis
oldugu yamtlar degerlendirildiginde su sonuglara
ulasilmistir. Katilimcilarin cinsiyetleri bakimindan
dagiliminda %73,9’luk kismi erkekler
olusturmaktadir. Medeni durumlar1 bakimindan
dagiliminda ise %58,7’lik kismu evli katilimcilar

olusturmaktadir. Katilimeilarin yaslarina
bakildiginda ise katiimcilardan 26-35 yas
araliginda  olanlarm  %53,6 ile ¢ogunlugu

olusturdugu belirlenmistir. Katilimcilarin egitim
durumlar1  degerlendirildiginde ise lisansiistii
mezunlarin %57,2 ile en yiiksek orani olusturdugu

tespit edilmistir. Ayrica katilimeilarin %59,4{iniin
7 yil veya daha uzun siiredir is hayatinda oldugu
belirlenmistir.

Anketin ikinci boliimiinde ise, c¢aligsanlarin is
becerikliligi davranisini dlgmek icin Slemp ve
Vella-Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen i
becerikliligi 6lgeginden yararlanilmistir. Olgek 19
ifadeden ve 3 alt boyuttan olusmaktadir. Olgegi
gelistiren arastirmacilar is becerikliligi 6l¢eginin alt
boyutlarint gorev becerikliligi, biligsel beceriklilik
ve iliskisel beceriklilik olarak isimlendirmislerdir.
Olgegin Tiirkge uyarlamasini ise Kerse (2017)
gerceklestirmis ve arastirmact Olgegin  Tiirkce
haliyle de giivenilir ve gegerli oldugunu tespit
etmistir.

Anketin iclinci  boliimiinde ise, c¢alisanlarin
doniistiirticii liderlik algilarint 6lgmek icin Bass
(1985) tarafindan gelistirilen ¢ok faktorli liderlik
(The Multifactor Leadership Questionnaire - MLQ)
Olgeginde  yer alan  doniistiriici  liderlik
ifadelerinden yararlamlnugstir. Olcek, Babadag ve
Iscan (2017)’m calismalarinda 7 ifade ve tek boyut
olarak belirlenmis ve bu arastirmada da bu sekliyle
kullanilmistir.

Olceklere Iliskin Faktor Analizi ve Giivenilirlik
Analizi Bulgular

Arastirmada ilk olarak 6l¢eklerin yap1 gecerliligi ve
temel boyutlari belirlenmeye ¢alisilmis ve bu
kapsamda da agimlayici faktor analizinden
yararlanilmistir.  A¢imlayict  faktor — analizinde
madde faktor yiiklerinin 0,40’dan diisiik olmamasi,
orneklem yeterlilik 6l¢iitiinii gosteren KMO (Kaise-
Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy)
degerinin 0,60’dan yiiksek olmasi ve verilerden
anlamli faktorler c¢ikacagini gosteren kiiresellik
derecesinin (Barlett’s Test of Sphericity) 0,05’den
diistik deger almas1 beklenmektedir.

Arastirmada bu degerler dikkate alinarak ilk olarak
is becerikliligi Ol¢egine agimlayict faktdr analizi
uygulanmistir. Analiz sonucunda Olgegin KMO
degerinin 0,815 oldugu, anlamlilik diizeyinin ise
,000 oldugu belirlenmistir. Bu degerler verilerin
faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir. Bu
sonuca bagli olarak dlgegin faktodr yapisina bakilmig
ve Olcek maddelerinin ii¢ alt boyutta toplandigi
tespit edilmistir. Ayrica elde edilen ¢ faktorli
yapinin toplam varyansin %74,23’{inii agikladig1 ve
6lcek maddelerinin faktor yiiklerinin 0,915 ile 0,735
arasinda degistigi sonucuna ulasilmistir. Bu
sonuglar maddelerin ait olduklar1 faktorii kabul
edilebilir diizeyde agikladigini ortaya koymakta ve
Olcegin Tirkce ifadelerle de orijinal halindekine
benzer oldugunu ifade etmektedir.
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Acimlayict faktdr analizi ile is becerikliligi
Olceginin  faktdor yapist belirlendikten sonra
belirlenen 3 boyutlu yapinin dogrulayict faktor
analizi ile saglamasi yapilmaya calisiimistir.
Dogrulayict  faktér  analizinde ~ maddelerin
standardize edilmis regresyon yiiklerinin 0,40’tan
diisiik olmamasi beklenmektedir. Ancak yapilan
analizde bazi maddelerin standardize edilmis
regresyon yiklerinin 0,40’tan diisiik oldugu
belirlenmis ve bu nedenle IsB3, IsB10, isB14,
[sB16 ve 1sB17 maddeleri modelden ¢ikarilmis ve
analiz tekrardan yapilmistir. Maddeler ¢ikarildiktan
sonra yapilan analiz bulgulart Sekil 1’de
gosterilmistir.

Ilgili maddeler ¢ikarildiktan sonra dlgegin uyum
iyiligi degerlerine bakilmig ve oOlgegin gerekli
degerleri sagladigi sonucuna ulagilmustir. s
becerikliligi  6lgeginin 3 boyutlu  yapisini
dogrulayan uyum iyiligi degerleri referans degerleri
ile birlikte Tablo 1’de verilmistir.

- isB1
76

e6 isB2
69

83

isB5

89

isB8
{2
85

e9 isB11
84

es8 isB12

isB13
e19 $ o
e17 isB15 e
.82

- isB18 [

e13 isB19

Is becerikliligi 6lgeginin faktdr yapisi belirlendikten
sonra doniistiiricii liderlik Olgegine agimlayici
faktor analizi uygulanmustir. Analiz sonucunda
6lgegin KMO degerinin 0,869 oldugu, anlamlilik
diizeyinin ise ,000 oldugu belirlenmistir. Bu
degerler verilerin faktor analizine uygun oldugunu
gostermektedir. Bu sonuca bagl olarak 6Slgegin
faktor yapisina bakilmig ve dlgek maddelerinin tek
boyutta toplandigi tespit edilmistir. Ayrica, elde
edilen tek faktorlii yapinin toplam varyansin
965,57 sini agikladigi ve dlgek maddelerinin faktor
yuklerinin 0,856 ile 0,725 arasinda degistigi
sonucuna ulasilmigtir. Bu bulgulara dayanarak
maddelerin ait oldugu faktorii kabul edilebilir
diizeyde acikladigi sdylenebilir.

Dontistiiriicti liderlik 6lcegine de is becerikliligi
6lgeginde oldugu gibi agimlayici faktor analizinden
sonra dogrulayict faktdr analizi uygulanmis ve

Olgegin yapisi dogrulanmaya ¢alisilmistir. Yapilan
analiz sonucunda DL4 maddesinin standardize

GB

43

28
BB

41

Sekil 1: is Becerikliligi Olgegine Iliskin Dogrulayici Faktor Analizi
(GB: Gérev Becerikliligi, BB: Biligsel Beceriklilik, iB: iliskisel Beceriklilik)

Tablo 1: Is Becerikliligi Olgeginin Uyum Indekslerine Iliskin Degerler

indeksler Referans Degeri Olciim Model
CMIN/DF 0<yx2/sd <5 1,803

RMR <10 ,032

CFI >,90 955

IFI >,90 955

TLI >,90 ,944

RMSEA <,05-<,08 ,077
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edilmis regresyon yiikiinlin 0,40’tan diisiik oldugu
belirlenmis bu nedenle ilgili madde modelden
cikarilarak analiz tekrardan gergeklestirilmistir.
Ayrica, modelde bazi indekslerin uyum degerlerinin
gerekli Olciitii saglamadigi gozlenmis ve DLI ile
DL5 maddeleri arasinda modifikasyon yapildigi
takdirde uyum degerlerinin iyilesecegi
belirlenmistir. Bu nedenle ilgili maddeler arasinda
modifikasyon yapilmigtir. Doniistiiriicii  liderlik
Olcegine iliskin modifikasyon sonucu elde edilen
standardize regresyon yiikleri bulgular1 Sekil 2’de
gosterilmistir.

Doniistiirticti liderlik 6l¢egine iliskin modifikasyon
sonrasi elde edilen uyum iyiligi degerleri ise Tablo
2’de sunulmustur.

Tablo 2’deki bulgular doniistiiriicti  liderlik
Olceginin modifikasyon sonrasi gerekli Olciitleri
sagladigi1 ve faktdr yapisinin dogrulandigini
gostermektedir.

Arastirmada daha sonra cronbach alpha katsayisi ile
Olceklerin igsel tutarliliklarina bakilarak
degiskenleri  olgen ifadelerin  gilivenilirlikleri
degerlendirilmeye ¢aligilmustir. Olgeklerin giivenilir
olarak kabul edilebilmesi igin cronbach alfa

-
29

-

=

.

katsayisinin 0,70 ve iizerinde olmasi gerekmektedir
(Morgan, Leech, Gloeckner & Barrett, 2004: 122).
Bu referans degeri dikkate alinarak yapilan analiz
sonucunda is becerikliligi (0,885) ve doniistiiriicii
liderlik  (0,908) olgeklerinin  giivenilir oldugu
saptanmustir. Ayrica, is becerikliligi dlceginin alt
boyutlar1 olan gorev becerikliligi (0,898), bilissel
beceriklilik (0,908) ve iligkisel becerikliligin de
(0,917) giivenilir oldugu belirlenmistir.

Arastirma Hipotezlerinin Testi

Arastirmada  gelistirilen ~ hipotezlerin  testi
yapilmadan o6nce degiskenler arasindaki iliskilerin
yoniinii ve giiclinii tespit edebilmek amaciyla
korelasyon analizinden yararlanilmistir. Analiz
bulgular1 ise Tablo 3’de gosterilmistir. Ayrica
tabloda katilimecilarin  verdigi cevaplara iligkin
degiskenlerin ortalamalarina ve standart
sapmalarina da yer verilmistir.

Sekil 2: Déniistiiriicii Liderlik Olgegine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi

(DL: Doniistiiriicti Liderlik)

Tablo 2: Déniistiiriicii Liderlik Olgeginin Uyum Indekslerine iliskin Degerler

Indeksler Referans Degeri Ol¢iim Model
CMIN/DF 0<y2/sd <5 1,308

RMR <10 ,013

CFI >,90 ,995

IFI >,90 ,995

TLI >,90 ,991

RMSEA <,05-<,08

,047
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Tablo 3: Korelasyon Analizi Bulgulari, Degiskenlere iliskin Ortalamalar ve Standart Sapmalar

Faktorler ORT. SS 1 2 3 4 5
1-Doniistiiriicii Liderlik 3,957 ,607

2-Is Becerikliligi 4,120 ,568 ,637° 1

3-Gorev Becerikliligi 4,079 ,687 418" , 768" 1

4-Biligsel Beceriklilik 4,331 ,666 515" 117 379 1
5-iliskisel Beceriklilik 3,971 972 ,506™ g2 250" 367 1

Tablo 3’deki bulgulara bakildiginda arastirmaya

katilan  katilimcilarin  doniistiirici  liderlik
algilarinin ve is becerikliligi davraniglariin yiiksek
diizeyde oldugu anlasilmaktadir. Degiskenler

arasindaki iliskinin yoniine ve giicline bakildiginda
ise donistiiriicii liderligin is becerikliligi ile ayni
yonlii, orta diizeyde ve anlamli bir iliskiye sahip
oldugu (r = 0,637, p<0,01) tablodan izlenmektedir.
Baska bir ifade ile tabloda doniistiiriicii liderlik
algis1 arttiginda, katilimecilarm is  becerikliligi
davraniglarinda da artis oldugu gozlenmektedir.
Benzer bulgular donistiiriicii liderlik algisi ile is
becerikliligi boyutlari arasinda da bulunmakta ve
dontstiirticii liderlik algisi ile gorev becerikliligi,
bilissel beceriklilik ve iliskisel beceriklilik arasinda
da ayn1 yonlii ve anlamli iligkilerin oldugu tabloda
goriilmektedir. Ayrica doniistiiriici liderligin is
becerikliligi boyutlarindan biligsel beceriklilik ile en
giicli iliskiye (r = 0,515, p<0,01) sahip oldugu

anlagilmaktadir. Bu bulgulara dayanarak
doniistiiriicii  liderligin i3 becerikliligi ve 1is
becerikliliginin  boyutlar1  {izerinde etkilerinin

olacagi soOylenebilir. Ancak korelasyon analizi
degiskenler arasindaki iliskinin sadece yoniinii ve
giiclinii gosterdigi icin korelasyon analizi sonucuna
bakarak bu degerlendirmeyi yapmak yaniltict
olabilir. Bu nedenle doniistiiriicii liderligin is
becerikliligi ve is becerikliliginin her bir alt boyutu
iizerinde etkiye sahip olup olmadigini tespit etmek
ve arastirma kapsaminda olusturulan hipotezleri test
etmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi
yapilmistir. Regresyon analizinde ilk olarak
dontstiirticii liderligin is becerikliligi iizerindeki

etkisi daha sonra da is becerikliliginin boyutlar1
tizerindeki etkisi degerlendirilmeye c¢alisilmustir.
Elde edilen sonuglar ise Tablo 4’te gdsterilmistir.

Tablo 4’e¢ bakildiginda doniistiiriicii liderligin is
becerikliligini pozitif yonde ve anlamli olarak
etkiledigi gorilmektedir (beta = 0,596, p<0,01).
Ayrica doniistiiriicii liderlik is becerikliligindeki

degisimin %40,2’ini acikladig1 tablodan
anlagilmaktadir. Bu bulguya gore c¢alisanin
donigtiriictt  liderlik  algist  arttiginda i

becerikliliginde de artis olacagi sdylenebilir. Bu
acidan H1 hipotezi kabul edilmistir. Tabloya
bakildiginda ulasilan bir baska bulgu donistiiriicii
liderligin gorev becerikliligini de pozitif yonde ve
anlaml olarak etkiledigidir (beta = 0,473, p<0,01).
Bununla birlikte doniistiiriicii  liderlik  gorev
becerikliligindeki degisimin %16,9’unu
aciklamaktadir. Bu bulguya bagli olarak da Hla
hipotezi kabul edilmistir. Tablodan izlenen bir
bagka bulgu ise, donistiiriicii liderligin bilissel
becerikliligi de pozitif yonde ve anlamli olarak
etkiledigidir (beta = 0,565, p<0,01). Ayrica
doniistiirtici  liderlik  biligsel  beceriklilikteki
degisimin %26’sin1 aciklamaktadir. Bu bulguya
bagli olarak ise H1b hipotezi kabul edilmistir. Son
olarak tablo donistirici liderligin iliskisel
becerikliligi de pozitif yonde ve anlamli olarak
etkiledigini (beta = 0,811, p<0,01) ve doniistiiriicii
liderligin  iliskisel  beceriklilikteki ~ degisimin
%25,1’ini agikladigin1 gostermektedir. Bu sonuca
gbre H1c hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4: Degiskenler Arasindaki Regresyon Analizi Bulgulan

. . e Girev Bilissel Iliskisel
Bagumh Degisken Is Becerikliligh - g eriktiligi Becet?klilik Becjriklilik
Bagimsiz Degisken:
Déniistiiriicii Liderlik
B ,596 473 ,565 811
t 9,645 5,367 7,011 6,849
P ,000 ,000 ,000 ,000
R? ,406 ,175 ,265 ,256
Diizeltilmig R? ,402 ,169 ,260 251
F 93,025 28.803 49,149 46,906
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4. TARTISMA VE SONUC

Kiiresellesme ve teknolojideki geligsmeler birgok
alanda oldugu gibi orglit yasaminda da hizl
degisimlerin yasanmasma neden olmaktadir. Bu
nedenle Orgiitler hayatta kalabilmek ve hedeflerini
gerceklestirebilmek i¢in proaktif davraniglara sahip
calisanlara ihtiyag duymaktadirlar. Bu sayede
orgiitler ¢evreden gelen taleplere daha kolay cevap
verebilmektedirler (Wang, Wang & Li, 2018). Hatta
cevrede gerekli degisimleri Orgiitler proaktif
calisanlar ile kendileri baslatabilirler. Bu nedenle
orgiitlerde calisanlarin is becerikliligi davranislarini
ortaya ¢ikaracak faktorlerin neler oldugunun
aragtirilmasi  6nemli olarak goriilmektedir. I
becerikliligi kavrami daha once belirtildigi gibi
calisanlarin islerini kapsayan fiziksel, zamansal,
duygusal, biligsel ve / veya iliskisel sinirlar1 proaktif
olarak degistirmesi stireci seklinde
tanimlanmaktadir (Wrzesniewski, LoBuglio, Dutton
& Berg, 2013). Doniistiiriict liderlik ise daha 6nce
ifade edildigi gibi takipgilerini  beklenen
performansin 6tesinde hareket etmeye yonlendiren
ve c¢alisanlarin proaktif davranmasina zemin
hazirlayan bir liderlik tarzi olarak goriilmektedir.
Ozellikle entelektiiel uyarim ile doniistiiriicii lider
takipgileri giiclendirerek takipgilerin
yaraticiliklarini  agiga c¢ikarmakta ve takipgierin
orgiit icerisinde yeni yaklasimlar gelistirmelerini
saglamaktadir (Babadag & Iscan, 2017). Ayrica
doniistiirticii lider kog veya mentor gibi hareket
ederek her bir takipginin gelisme ve basarma
ihtiyacina Onem vermektedir (Bass & Riggio,
2006). Bu nedenle donistiriici liderligin is
becerikliligi lizerinde pozitif yonlii etki olusturacagi
disiiniilmektedir.

Arastirma sonucunda doniistiiricii  liderligin  is
becerikliligi tlizerinde pozitif yonlii ve anlamli
etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Baska bir ifade
ile donistiriicii liderlik algilayan calisanlarin is
becerikliligi davraniginda bulundugu veya isin
siirlarinda degisiklik yaptiklar1 tespit edilmistir.
Daha o6nce belirttigimiz gibi uluslararasi literatiirde
Wang ve arkadaglar1 (2017) ile Hetland ve
arkadaslar1 (2018) yaptiklar1 aragtirmalarda benzer
sonuclara ulagmiglar ve donistiiriicii liderligin is
becerikliligi tizerinde pozitif yonlii etkiye sahip
oldugunu belirlemislerdir. Bu agidan ulasilan
bulgunun uluslararasi literatiirde yapilan ¢aligmalar
ile tutarlilik gosterdigi belirtilebilir. Ulusal literatiir
acisindan ise ulasilan bu bulgu bir ilk olarak
degerlendirilebilir. Ulusal literatiirde is becerikliligi
kavrami yeni yeni tartisilmaya ve arastirilmaya
baglanan bir konudur ve doniistiiriicii liderlik ile is
becerikliligi arasindaki iligkiyi aragtiran bir
caligmaya ulusal literatiirde rastlanilmamistir. Bu

acidan ulasilan sonug ulusal yazin agisindan 6nemli
olarak degerlendirilebilir.

Arastirma sonucunda ulastifimiz bir bagka bulgu
ise doniistiriicii  liderligin is  becerikliliginin
boyutlar1 (gorev becerikliligi, biligsel beceriklilik ve
iligskisel beceriklilik) lizerinde de pozitif yonlii ve
anlaml etkiye sahip oldugu yoniindedir. Ulasilan bu
bulgu hem uluslararast hem de ulusal literatiir
acisindan bir ilk oldugu soylenebilir. Uluslararast
literatiirde doniistirticti liderlik ile is becerikliligi
arasindaki iligkiyi arastiran ¢aligmalarin  is
becerikliligini bu boyutlar1 ile arastirma konusu
yapmadigl goriilmiistiir. Ulusal literatiirde ise daha
once bu degigkenleri arastirma konusu yapan
herhangi bir caligmaya rastlanmamistir.

Bu ac¢iklamalarin disinda aragtirmanin teorik agidan
literatiire onemli bir katk: sagladig1 sdylenebilir. Is
becerikliliginde liderin takipgilerinin  proaktif
davraniglarinin -~ farkinda  olmadigi =~ ve s
becerikliliginin asagidan yukariya dogru
gerceklesen bir yaklagim oldugu diisiiniilmektedir
(Wrzesniewski & Dutton, 2001). Ancak arastirma
sonucunda  ulastigimiz ~ bulgular, liderlerin
doniistiirticii liderlik davraniglart sergileyerek is
becerikliligini tesvik edebilecegini gostermistir.
Bagka bir ifade ile arastirma, iistlerinin destegi
sonucunda da c¢alisanlarin  is  becerikliligi
davranisinda bulunabileceklerini gostermistir.

Aragtirma  bulgularina dayanarak uygulamaya
doniik ¢ikarimlarda da bulunulabilir. Caliganlarimin
is becerikliliklerini arttirmak isteyen orgiitlerin
doniistiirticti liderlik davranislarina 6nem vermesi
gerektigi soylenebilir. Bu kapsamda da liderler is
becerikliligi davraniglarinin memnuniyetle
karsilandig1 giivenilir, acik ve destekleyici bir iklim
olusturmak i¢in c¢alisanlara bireysellestirilmis
destek saglayabilirler (Wang vd., 2017). Ayrica
doniistiiriici liderlik  becerilerinin, eylem
(uygulama) odakli yontemlere dayanan egitimlerle
gelistirilebilecegine inanildigi (Schmitt vd., 2016)
icin  Orgiit yoneticileri  dondstiriicii  liderlik
ozelliklerini gelistirebilecekleri egitim
programlarina katilabilirler. Boylece yoneticiler,
doniistiirticii liderlik davraniglarini 6grenerek hayata
gecirebilirler ve calisanlarin, igin kapsaminda
degisiklikler yaratabilmeleri icin gerekli ortamin
olusmasina katki saglayabilirler. Bunun yaninda
orgiitler, terfi uygulamalarinda donistiirticii liderlik
ozelligini bir Olgiit olarak belirleyebilirler ve bu
Ozellige sahip kisileri yonetici pozisyonlarinda
ozellikle tercih edebilirler. Boylece orgiit yapisini
donistiiriicti liderligin ufkuyla sekillendirerek is
becerikliligi i¢in gerekli sartlar1 yaratabilirler.

Her ¢aligmada oldugu gibi bu ¢aligmanin da bazi
sinirliliklar1 ~ bulunmaktadir.  Arastirmanin  ilk



Gokhan Kerse & Mustafa Babadag | 141

smirlilig calismanin tek bir orgiitte
gergeklestirilmesidir.  Bu  nedenle  arastirma
sonucunda ulagilan bulgular1 genelleyebilmek i¢in
bundan sonra yapilacak arastirmalara degiskenler
arasindaki iligkileri baska orgiitlerde ve sektorlerde
de arastirmalar1 Onerilebilir. Arastirmanin kesitsel
bir yontem ile gergeklestirilmis olmasi ise ikinci
smirlilik  olarak  degerlendirilebilir.  Kesitsel
yontemde veriler ¢aliganlarin bir anlik duygularini
yansitmakta ve ¢alisanlarin farkli zamanlardaki
distincelerini goéz ardi etmektedir. Bu nedenle

gelecekte  yapilacak  aragtirmalara  boylamsal
calismalar ile c¢aligmalarini  gergeklestirmeleri
Onerilebilir.  Boylece  degiskenler arasindaki

iligkilere yonelik daha giivenilir ve anlamli sonuglar
elde edilebilir. Bunun disinda c¢alisanlarin is
becerikliligi davraniglarii  etkileyebilecek orgiit
kiiltiiri, orgiit iklimi, ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri
gibi birgok faktér bulunmaktadir. Bu nedenle is
becerikliligi lizerinde sadece doniistiiriicii liderligin
etkisini aragtirmak bagka bir siirlilik olarak
degerlendirilebilir. Bundan sonra  yapilacak
aragtirmalara bu degiskenlere farkli degiskenleri de
ekleyerek arastirmalarini  gergeklestirmeleri  is
becerikliligini ortaya ¢ikarabilecek unsurlarin neler
olabileceginin daha iyi anlasilabilmesi i¢in
oOnerilebilir.
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