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Algilanan doniistiiriicii liderlik tarzinin is performansi iizerindeki
etkisinde akis deneyiminin aracilik rolii: Akademisyenler iizerinde bir

arastirma
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Oz

Bu arastirmanin amact algilanan doniistiiriici liderlik ile is performansi arasindaki iligkide iste akis
deneyiminin aracilik roliinii analiz etmektir. Degigkenler arasi olasi iliskilerin incelenmesi i¢in kesitsel
yontemle Devlet ve Vakif Universitelerinde calisan 408 akademisyen; Déniistiiriicii Liderlik Olcegini, Akis
Olgegini ve Is Performans: Olgegini cevaplandirmislardir. Regresyon analizi sonuglar1 beklenildigi gibi
algilanan doniistiiriicii liderligin ig performansi {izerinde olumlu etkisi oldugunu ve algilanan doniistiiriicii
liderlik ile ig performansi arasinda iste akigin tam aracilik rolii oldugunu géstermistir. Sonuglar ayrica
algilanan doniistiiriicli liderligin is performansi {izerindeki olumlu etkisinin akademisyenlerin iste akis
deneyimlemesi ile ortadan kalktigini gostermistir. Arastirma bulgulari iste akis deneyiminin 6nemini ortaya
koymustur. Bir bagka deyisle, iste akis o derece 6nemli bir degiskendir ki; akademisyen popiilasyonunda
algilanan doniistiiriicti liderligin is performansi tizerindeki olumlu etkisini gériinmez kilmustir.
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The mediating role of flow experience on the interaction between perceived
transformational leadership and job performance: A research on academicians

Abstract

The aim of this study is to analyze the mediating role of flow at work in the relationship between perceived
transformational leadership and job performance. In order to investigate the potential relationship between
variables through cross-sectional design, 408 academicians who work both in public and private universities
answered Transformational Leadership Scale, Flow Scale and Job Performance Scale. As expected, results
of regression analysis indicated that perceived transformational leadership has a positive effect on job
performance and flow at work has a full mediating role between perceived transformational leadership and
job performance. The results also showed that positive effect of perceived transformational leadership on
job performance of academicians disappears when academicians experience flow at work. Research
findings revealed the importance of flow at work. In other words, experienced flow at work is such a
powerful variable that it eliminates the positive impact of perceived transformational leadership on job
performance in academician population.

Keywords: Flow experience, Transformational leadership, Job performance, Academicians

GIRIS

Gilinlimiiz ¢alisma yasaminin bireylerden bekledigi; isi tam zamaninda ve gerekli
beceriler ile tamamlamak, tatmin edici diizeyde ve hatta {istlin performans gostermek,
yetkin olmaktir. 21. yy. da tiim sektor ve orgiit calisanlarina yonelik olan bu beklentiler
akademisyenler igin de gegerlidir. Ozellikle Tiirkiye’de sayilar1 hizla artan vakif
tiniversiteleri ve devlet liniversiteleri genelinde yiiksek 6grenimde kalite standartlarim
arttirmak hedefi ile akademisyenlerden yiiksek performans gostermeleri beklenmektedir.
Akademisyenlik yiiksek i¢sel motivasyon diizeyi gerektiren ve ¢ogunlukla, “basari,
sorumluluk, kendini gerceklestirme, 6z-sayginlik, 6zerklik ve yeterlilik” gibi yiiksek
diizeyli ihtiyaclarin tatminini iceren bir meslek olma 6zelligi tasimaktadir. Bu baglamda
akademisyenlerin performanslarin1 ve tiretkenliklerini arttirmak ve mesleklerini akis
deneyimi ile icra etmelerine etki eden faktorleri inceleyen calismalar yapmak alan
yazinda kuramsal ve wuygulamaya yonelik katkilar getirecektir. Neticede
akademisyenlerin igsel motivasyonlarinin ve akis deneyimini ortaya ¢ikaracak uygun
liderlik ve yoneticilik modellerinin arastirilmasi, akademisyenlerin giiglii yonlerini
performansa doniistiirecek destekleyici baglamlarin biitiinciil modeller ile irdelenmesi ve
ampirik olarak test edilmesi bu alanda liderlik ve yoneticilik yapacak bireyler agisindan

da yol gosterici olacaktir.
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Bu baglamda bu ¢aligmada esas olarak ongoriilen, akademisyenlerin islerini yaparken
akis deneyimi yasamalarmin is performanslari iizerinde olumlu bir etki yaratacagidir.
Bireylerin islerini icra ederken olumlu anlamda deneyimledigi bilissel, davranigsal ve
duygusal birtakim durumlar olarak ifade edilen akis, is performansin1 yordayici bir
degisken olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Csikszentmihalyi, 1997; Demerouti vd., 2012;
Fullagar & Delle Fave, Van Krevelen, 2017;). Ancak akis deneyiminin ortaya ¢ikmasi ve
performansi arttirmasi da bazi oncel faktorlere baghdir. Yoneticinin liderlik tarzi bu
faktorlerden birisini olusturmaktadir (Ozcan, 2021). Giiniimiizde orgiitlerin nihai
hedefleri olan verimlilik ve karliliga ulagsmalari mevcut yeteneklerin ve insan
potansiyelinin fark edilmesi, kullanilmasi ve gelistirilmesine baghdir. Liderler,
calisanlarin kendi potansiyellerini aciga ¢ikarma ve gerceklestirmelerinde de kritik bir rol
oynarlar (Liden, Wayne ve Sparrowe, 2000). Kurumda calisan bireyleri cesaretlendiren,
giidiileyen ve onlara ilham veren bir lider ¢alisanin ve orgiitiin anlik ve gelecekteki
basarisini etkileyecektir. Kurumun performans: ve ayni zamanda calisan bireylerin
performans: liderin sahip oldugu liderlik tipi ile belirlenmektedir (Barrick, Thurgood,
Smith, & Courtright, 2015; Gao, Murphy & Anderson, 2020). Modern ve post- modern
liderlik yazininda ¢ok fazla sayida liderlik tarzi tartisilagelmektedir. Hizmetkar liderlik,
etik liderlik, karizmatik liderlik, entelektiiel liderlik, otantik liderlik gibi liderlik tarzlari
icerisinde; dontistiiriicii liderlik tarzi, ilham verici olmalari, zihinsel uyarilmay1 harekete
gecirmeleri, ¢alisanlarinin ihtiyaglarina bireysel ilgi gdstermeleri gibi temel davranis
tarzlar1 ile calisan motivasyonunu arttirmada en etkili liderlik tarzi olarak 90’lardan bu
yana ¢ahisilmaktadir. Ozcan (2021) Istanbul’da hizmet sektorii c¢alisanlarn ile
gerceklestirdigi 243 veri lizerinden yaptig1 analizlerde, hizmet sektdriinde doniistiiriicti
liderligin akis deneyimi iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi oldugunu
bulgulamistir (R2: ,247; B= 0,49). Doniistiiriicii liderligin akis deneyimi lizerindeki

etkisini irdeleyen bir ¢alismaya akademisyenler 6rnekleminde ise rastlanilmamustir.

Bu calismada doniistiiriicti liderlik ile is performansi arasinda akis deneyiminin araci
degisken rolii irdelenecektir. Biitiinciil modelde akis deneyiminin aracilik etkisinin test
edilmesi anlamlidir ¢iinkii doniistiiriicii liderlerin bireysel ilgi ve ilham olma 6zelliklerini
kullanarak bireyleri nasil giidiiledikleri ve boylece bireylerin performanslarini

iyilestirdikleri 6nem arz etmektedir (Shamir vd., 1993). Davranis ve tutumlarin énemli
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bir belirleyicisi olan giidiilenme, isteki akis algisinda etkiye sahiptir; bir bagka deyisle,
isle ilgili akis deneyimi gilidiilenmis bir mekanizmanin sonucudur (Csikszentmihalyi,
1997). Is yerinde 6nemli bir kaynak olarak ifade edilebilen déniistiiriicii lider, isle ilgili

akis deneyimini arttirarak calisanlarin is performansini da arttirabilir.

Bu baglamda ilerleyen bolimlerde aragtirmanin degiskenlerini olusturan doniistiiriicti
liderlik, iste akis deneyimi ve is performansit kavramlari agiklanarak aralarindaki

kuramsal iliskiler ve aragtirmanin teorik modeli ortaya konulacaktir.
KAVRAMSAL CERCEVE
Doniistiiriicii Liderlik

Tiirk¢eye, Fransizca transformateur sézcligiinden ge¢mis olan transformator kelimesi
Tiirk Dil Kurumu sozliigiinde ‘doniistiiriicii’” olarak tanimlanmaktadir. Bir kisiyi veya
durumu bulundugu konumdan baska bir konuma tasiyabilme olarak ifade edilebilen
doniistiiriicii kavrami, glidilenmenin ve tatminin 6nem arz ettigi kurumsal yasamda
oldukca 6nemli bir yere sahiptir. Yeni liderlik yaklasimlarindan biri olarak ifade edilen
dondistiirticii liderlik (Hoch, Bommer, Dulebohn, & Wu, 2018): ‘‘grubun toplam ¢ikarini
gozeterek calisanlart hedefe ulagsmalart i¢in motive eden kisi’® (Burns, 1978, s. 426)
olarak tanimlanmistir. Doniistiiriicti liderlik 4 boyutta ele alinmaktadir (Serinkan, 2003).
Bunlar; karizma, ilham verme, entelektiiel tesvik ve bireysel ilgi olarak
kavramsallastirilmistir. Liderin ¢alisanlar tarafindan takdir edilmesi, giivenilir ve saygin
bulunmasi karizma olarak ifade edilmektedir. Bu boyutta, lider topluluk hissiyatini
olusturarak gorev ve hedef bilinci olusturmaktadir. ‘‘Biz’’ kiiltiiriinii olusturmayi
basararak bireyleri hem giidiiler hem etkiler. Ikinci boyut olan ilham verme; liderin ahlaki
degerler temelinde hareket ettigini, karar alirken ahlaki sonuglarin1 da gbze aldigini,
gelecek hakkinda olumlu diisiindiiglinii ve hedeflere varmak anlaminda her zaman
kendine giivendigini ifade etmektedir. Ugiincii boyut olan entelektiiel tesvik; liderin
yaraticilik, yenilik¢ilik, problemleri/sorunlar1 ¢6zmek icin tekrar gerceveleme (olaylari
yeni bakis acisi ile ele alip tekrar degerlendirme) yapmak gibi davraniglari sergilemesi
olarak ifade edilmektedir. Boylesi bir orgiit kiiltiirti, eski durumlara yeni yaklasimlarda
bulunma anlayisini pekistirmektedir. Bu durum, liderin bakis agis1 ile benzer olmayan

fikirlerin ve yaklasimlarin elestirilmemesi ile sonuclanmaktadir. Boylece, orgiit
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temelinde yenilik¢ilik ve yaraticilik ortaya ¢ikmaktadir (Oguzhan, 2021). Bireysel ilgi
olarak ifade edilen dordiincii boyut ise liderin sahip oldugu koc¢luk ya da danigmanlik
rollinii icermektedir. Bireysel diizeyde ilgi goOsteren lider, bireylerin ihtiyaclarinin
farkindadir. McClelland’in (1961) ihtiyaglar teorisinde vurguladigi {i¢ temel ihtiyac
(iliskisellik, bagsar1 ve gii¢c) ve bu ihtiyaclarin nasil doyurulmasi gerektigi doniistiiriicii
lider tarafindan belirlenmekte ve calisan birey desteklenmektedir. Lideri tarafindan
ithtiyaglarinin farkina varilarak, doyurulmasi i¢in gerekli eylemlerde bulunuldugunu
algilayan ¢alisanin ise doniik olarak tatmini, o6rgiit temelinde ise baglilig1 artacaktir (Efe,
2021). Doniistiriici  liderligin - merkezinde olan  bireylerin  potansiyellerini
gergeklestirmeleri i¢in yardim etmek beraberinde hem c¢alisanlar ile yakin temasta
etkilesim i¢cinde olmay1 hem de calisan1 sadece bir is goren olarak goérmekten ziyade
insani ihtiyaclar1 olan bireyler olarak gérmeyi icermektedir. Dontistiiriicii liderligin
olumlu etkileri hem birey hem de oOrgiit temelinde goriilmektedir. Lider tarafindan
giiclendirilmis ve yeteneklerinin kesfedilip uygulamaya gecirilmesine firsat taninmis bir
calisanin isini yaparken daha giidiilenmis ve yogunlagsmis olmasi beklenmektedir
gelecekte akis deneyimlemeleri ile sonuglanacak (Salanova vd., 2006) ve is

performansinda artis gézlemlenecektir (Bakker, 2008).
Akis deneyimi

Is motivasyonu kavrami, baska bir deyisle bireyleri ¢alismaya iten giidiiniin ne oldugu,
filozoflar, sosyal psikologlar ve pozitif psikoloji tarafindan arastirilan bir konudur.
Csikszentmihalyi (1975) akis deneyimini; resim yaparken zaman ve mekan algisini
kaybeden sanatgilart gozlemleyerek neden ve nasil bu duyguyu deneyimlediklerini
aragtirmasiyla kavramsallastirmigtir. Akis kavrami Csikszentmihalyi (1999, s. 824)
tarafindan ‘‘herhangi bir digsal 6diil olmaksizin bireysel fayda temelinde siiriikleyici ve
keyifli ¢alisma deneyimi olarak’ tanimlanmistir. Bakker (2008) akis deneyimini;
yogunlasma, keyif alma ve igsel giidillenme olarak ii¢ boyut ile ele almaktadir.
Yogunlasma boyutu kisinin isini yaparken zaman ve mekéan algisin1 kaybetmesi iken

keyif alma boyutu yapilan isten duyulan hosnutlugu ifade etmektedir. igsel giidiilenme
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boyutu ise isin icra edilmesi ile gelen ddiilden ziyade isin kendisi ile glidiilenmeyi ifade

etmektedir.

Akis deneyimi kavraminin gelistirilmesinde kuskusuz kavramin fikir babasi olan ve
mutluluk olgusunu tanmimlamaya ¢alisan Csizksentmihalyi’nin ¢alismalar1 Gnem
tagimaktadir. Csikszentmihalyi (1975), bugiin sahip oldugumuz imkéanlara, liikse, paraya
ve sosyal olanaklara ragmen; bunlarin hicbirinin olmadig1 onlarca hatta yiizlerce yil
oncesinde yasamis olan insanlardan daha mutlu olmadigimizi 6ne siirmekte ve
mutlulugun sans veya dis ortamdan kaynakli olmadigini, tamamen kisilerin
motivasyonlari ile yakindan ilintili oldugunu da iddia etmektedir. Bu motivasyonun ise,
kisilerin algilarindan ve i¢ ve dis hadiselere yiikledikleri anlamlardan 6nemli Olgiide
etkilendigini eklemektedir. Yine Csikszentmihalyi (1990), dis ve belirsiz giicler
tarafindan etki altinda olmak yerine, insanlarin kaderlerine hiikkmettigi ve aksiyonlarini
kontrol ettigi hissinde oldugu zamanlardan zevk aldigmni hatta bu anlarin onlarin
hafizalarinda yer ettigini 6ne siirmektedir. Bu olguya Csikszentmihalyi ideal deneyim
(optimal experience) adin1 vermektedir. Bu tiir olaylara sadece dissal kosullarin lehte
oldugu zamanlar degil ayn1 zamanda; konsantrasyon gerektiren ¢aligmalardan, 6liimciil
deneyimler yasanan olaylardan; hatta ormandaki bir kusun 6tiisiiniin dinlenmesi, zor bir
gbrevin tamamlanmasi veya bir ekmegin sevilen biriyle paylasmanin da sebep olabilecegi
belirtilmektedir. Ideal deneyimin &rnegin, bir cocuk igin daha énce blok oyuncaklaridan
yaptig1 en yiiksek kuleden bile daha yiiksek yaptig1 bir kulenin en tepesine elleri titreye
titreye son pargay1 koymasi gibi bir hali veya bir yiiziiciiniin yeni rekorunu kirmaya
calisirken icinde bulundugu fiziksel ve zihinsel durumu izah ettigi iletilmektedir.
Yetenekler ile meydan okuma halinin bir denge i¢inde oldugu bu ideal deneyim
durumunun da akis deneyiminin olugmasi i¢in gerekli bir 6n kosul oldugu belirtilmektedir
(Ellis, Voelkl ve Morris, 1994). Akis deneyimi, kisinin bir faaliyete tamamen kendini
vermesi ve dis diinyada olan bitenlerin Onemsiz hale geldigi bir durum olarak

tanimlanmaktadir (Csikszentmihalyi, 1990).

Akis deneyimi sirasinda tiim dikkatin kisinin amaclara odaklandigi ve ayni1 zamanda
hicbir ruhsal uyumsuzlugun olmadigt ve dis bozucularin dikkate alinmadigi

belirtilmektedir. Kisinin bilincini akig deneyimine gore diizenlemesinin ardindan yasam
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kalitesinin de artacagi One siirlilmektedir. Csikszentmihalyi, akis deneyimi sirasinda
kisinin ¢ok daha kabiliyetli ve yetenekli oldugunu hissettigini, bunun temel sebebinin ise
kisiye ait diisiince, niyet, duygu ve hislerin ayni anda tek bir noktaya odaklanmasi oldugu
belirtilmektedir. Kisinin akis deneyimi durumunda iken tam kapasite ile ¢alistigr one
striilmektedir (Deci, 1975; White, 1959). Akis deneyimi haline girilebilmesi i¢in
yeteneklerin ve olasiliklarin (meydan okuma kapsaminda) hassas bir dengede olmasi ve
Oyle de devam etmesi gerektigi iletilmektedir (Berlyne, 1960; Hunt, 1965). Bu kapsamda
eger meydan okunan unsur yetenekleri asiyorsa, kisinin once ihtiyatli davranacagi ve
sonra da anksiyeteye ugrayacagi; eger yetenekler meydan okunan unsurun iistiindeyse de
kisinin dnce gevseyecegi ve sonrasinda ise sikilacagi one siirlilmektedir. Bu durumlarin
disinda kalan halleri de Csikszentmihalyi akis kanali olarak tanimlamakta ve bunun

temsili de Sekil 1°de verilmektedir.

AN SIKINTIST

Sekil 1. Akis Kanal (Csikszentmihalyi, 1990, s. 74)
Farkli deneyimsel durumlarin ayni1 anda yasanmasi akis1 yagama olasiliini artirmaktadir
(Enseger & Schiepe-Tiska, 2012) Farkli deneyimsel durumlar alti bilesen ile ifade
edilmektedir: (1) gorevi gerceklestirirken deneyimlenen yogun odaklanma durumu, (2)
kendiliginden ve irade dis1 olusan eylemin farkindaligi, (3) yapilan isin {izerinde kontrol
algisi, (4) 6z-biling kaybi, (5) bireysel zaman algisinda degisim, (6) i¢csel motivasyon ile
gerceklestirilen eylemdeki keyif algist (Nakamura ve Csikszentmihalyi, 2009). Bu
bilesenler akis deneyiminin belirleyicileri olarak ifade edilmektedir. Tiim bu deneyimler

kisilerin becerileri ve karsilagilan zorluklar arasinda uyum oldugunda ortaya ¢ikmaktadir.
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Kendini belirleme kuramina (Deci, 1975) gore odiillendirici olarak algilanan durumlar
bireylerde eyleme gegcmeye neden olmaktadir. Kendini belirleme kuraminda vurgulanan
ic temel ihtiyac; yetkinlik (bireyin ¢evresini kontrol edebilme algisi), iliskisellik (diger
insanlar ile etkilesimde olma) ve 6zerklik (kendi kendini yonetme ve bireysel yasamda
s0z hakkina sahip olma) ve bu ihtiyaglarin doyurulmasi igsel giidiilenme ile
sonuclanmaktadir. Kendini belirleme kurami temel psikolojik ihtiyaclarin doyurulmasina
odaklanirken, akis kurami (Csikszentmihalyi, 1990) bireylerin islerini icra ederken keyifli
ve eglenceli zaman gec¢irmesine odaklanmaktadir. Akis durumunda olan bireyler, yeni bir
degisim baslatmak i¢in istekle ve heyecanla hareket eder, bu eylemden keyif alirlar
(Csikszentmihalyi, 1990). Ornegin; iste akis deneyimleyen bireylerin is performansi
(Bakker, 2008), orgiitsel vatandaslik davranisi ve iyi olus (Fullagar ve Kelloway, 2009)

durumlarinda artis bulgulanmistir.
is Performansi

Kokeni Fransizca olan performans kavrami Tirk Dil Kurumu tarafindan ‘kisinin
yapabilecegi en iyi derece’’ ve ‘‘herhangi bir eseri, oyunu, isi ortaya koyarken gosterilen
basar1’” olarak ifade edilmektedir. Performans kavrami davranisa vuruk birtakim
eylemleri icermektedir. Motowidlo ve Kell (2012) bireylerin kurum igindeki
performansindan bahsederken belirli bir zaman araliginda sergilenen davranislar1 ve bu
davraniglarin kurum i¢in olusturdugu toplam degeri vurgular. Yazarlara gore burada
Onem arz eden davranis kavraminin kurum igerisinde beklenen bir bigimde gerceklesmesi
ve beklenen orgiitsel degeri olusturmasidir. Ozgen, Oztiirk ve Yalgin’a (2002) gére is
performansi, bir goérevin calisanlar tarafindan ne 6l¢iide gerceklestirildigi ve buna gore
performans 6l¢iitiiniin yiliksek ya da diisiik olarak belirlenmesi olarak ifade edilmistir.
Yazinda is performansi, gorev ve baglamsal performans olarak ele alinmaktadir
(Motowidlo, Borman ve Schmit, 1997). Gorev performans: iki farkli eylem/davranis
olarak ifade edilmektedir. Ilki, ham maddelerin islenerek kurumun iirettigi mal ve
hizmetlere doniismesini temsil eden faaliyetler olarak ifade edilirken; ikincisi teknik
sistemin devamini saglamak i¢in hammadde tedariki iceren faaliyetlerin siirdiiriilmesi
olarak ifade edilmektedir (Motowidlo ve Van Scotter, 1994). Baglamsal performans ise

sosyolojik, psikolojik ve orgiitsel siirecler lizerinde olumlu katki saglayic1 katalizor
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faaliyetler olarak ifade edilmektedir (Borman ve Motowidlo, 1997). Borman ve
Motowidlo (1993) baglamsal performans faaliyetleri ile ilgili aragtirmalarmi orgiitsel
vatandaslik davranis1 ve toplum yanlisi orgiitsel davranis gibi kavramlar ¢ercevesinde
gerceklestirmislerdir. Baglamsal performans faaliyetleri temelinde; is taniminda yer
almayan orgiit ici faaliyetlerde bulunmak, bireysel performansi giidiilenmis ve adanmis
bir bicimde gerceklestirmek, diger insanlara yardim etmek, bireyin beklentileri ile
bagdasmasa dahi kurumun kurallarina uymak ve kurumun hedeflerini onaylamak gibi
eylemleri i¢ermektedir. Bu arastirmada performans kavrami ise yonelik performans
siirlarinda 6l¢imlenmistir. Baglamsal performans ile ilgili bir 6l¢iimleme yapilmasi
gelecek calismalara birakilmistir. Oncelikle temel performans gostergeleri iizerinde akis

deneyiminin etkisinin irdelenmesi hedeflenmistir.

Alanyazinda yapilan calismalarda, bireysel becerilerin yiiksek diizeyde kullanilabildigi
ve ayni zamanda zorluk derecesi yiiksek islerde akigsin deneyimlenmesi ile is
performansmin da artacagi vurgulanmaktadir (Abuhamdeh, 2020). Isi anlamli bulma
(Allan et al., 2018; Geldenhuys, Bakker ve Demerouti, 2021), birey-is uyumu
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001), is tizerinde kontrol sahibi olma algis1 (Lichtenthaler ve
Fischbach, 2019), ¢alisanlarin kurumda kendini giivende hissetmesi (Ozdemir, Erdem ve
Kalkin, 2016), orgiite giiven (Gersil ve Arac1,2011), etik orgiit iklimi (Korkmazer, Pirol
ve Giineysu, 2020), adalet algis1 (Dirik, 2017), 6z-yeterlilik algis1 (Eryilmaz, Dirik ve
Odabasoglu, 2019), akis deneyimi (Landhduber & Keller, 2012; Soriano, Kozusznik,
Peiro, Demerouti, 2020) ve doniistiiriicti liderlik (Giil & Kocgak, 2021) is performansini

yordayici degiskenler olarak bulgulanmustir.
Déniistiiriicii Liderlik ile Iste Akis Deneyimi Iliskisi

[lham verme, ideallestirilmis etki (karizma), entelektiiel uyarim, bireysel ilgi bilesenleri
ile tamimlanan dontistiiriicii liderler, calisanlarinin potansiyellerini ortaya ¢ikarmada son
derece basarilidir. Gelisime ve doniisiime agik olan bu liderlik tarzi, 6rgiitsel performansi
arttirabilmek icin bireysel performans ve iiretkenligin kilit bir rol iistlendiginin ve ¢alisan
ihtiyaglarmin tatmin edilmesi gerektiginin éneminin son derece farkindadirlar (Ozcan,
2021). I¢ ve dis gevreyi analiz etme ve vizyoner, stratejik bir bakis acisi ile biitiinii

gorebilme yetenekleri onlar1 orgiitsel gelismeyi gergeklestirecek dogru deger, hedef ve
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stratejileri olusturmak ve uygulamak konusunda basarili kilmaktadir. Bu hedeflere
ulasmada c¢alisanlarin moral ve motivasyon diizeylerini arttirmak konusunda gerekli
Onlemleri almaktadirlar. Akis deneyimine girilebilmesi i¢in yukarida da izah edildigi gibi
kisinin zihinsel, duygusal ve davranissal agidan tam bir uyum ve denge icerisinde olmasi
gerekir. Calisan1 hedefe inandirmak ve bu hedefe yiiksek diizeyde odaklanarak tam
kapasite ile performans gostermesini saglamak noktasinda dontistiiriicii liderligin ytliksek
motivasyonu saglama o6zelligi 6nemli bir etkendir. Doniistiiriicii liderler tarafindan
yiiksek moral ve motivasyon diizeyine ulasan calisanlar, islerini tutku ve adanmislik ile
yaparken akis deneyimini daha kolay yasar hale gelecektir (Ozcan, 2021). Calisan tiim
dikkatini odaklandig1 amaglara vererek, disardaki sartlar ve kosullar ne olursa olsun dig
bozucular dikkate almayacaktir. Bu durum ¢alisanin tam kapasite ile ¢alismasina zemin
olusturmaktadir. Doniistiirticii liderler ¢alisanlarini zihinsel olarak zorlar ve onlarin
kaliplarin disinda diistinmelerini tesvik ederler, pozitif degisimin ger¢eklesmesi igin
fikirlerin Ozgiirce ifade edilebildigi, tartisilabildigi, yaraticilik ve yeniligin 6n planda
oldugu “meydan okuyucu” c¢aligma kiiltiirleri yaratirlar. Calisanlarinin olaylara farkli
perspektif ve agilardan bakmalarini saglayarak onlar1 entelektiiel kapasitelerini uyarmaya
ve en son noktada kullanmaya tesvik ederler (Bass & Riggio, 2006; Eisenbeiss, Van
Knippenberg & Boerner, 2008; Gardner & Avolio, 1998). Bu zihinsel uyarim ve bireysel
anlamda calisana saglanan ilgi calisanin isini yaparken akista kalmasina zemin
hazirlamaktadir. Calisan bireylerin degerlerinin, tutumlarinin ve ihtiyaglarinin isi araciligi
ile tamamlanmasini saglayacak ongoriiye sahip olan doniistiiriicii lider (Bass, 1985) akis
deneyimi iizerinde olumlu katkiya sahip olacaktir. Orgiit kiiltiiriinde katk1, fark edilirlik
ve miicadele etmek gibi degerleri benimseyen ve benimseten lider ¢alisanlarin isle ilgili
akis deneyimlemesinde olumlu etkiye sahiptir (Linsner, 2009). Benzer bi¢imde,
Schermuly ve Meyer (2020) ¢alisanlarit hem biligsel hem duygusal anlamda degistirebilen

dondistiirticii liderin akis deneyiminde artis sagladigini bulgulamistir.

Akis kurami, bireylerin c¢evreleri ile olan hareketli etkilesimlerinin akis ile
sonuglanacagint (Nakamura & Csikszentmihalyi, 2014) ve bu durumun bireyin
kaynaklarin1 ve cevrelerini nesnel bir bi¢cimde yorumlamalar1 ile sekillenecegini
vurgulamaktadir. Bir baska deyisle, akis bireyin kisiligi ile ¢evreden gelen taleplerin

uyumu olarak ifade edilebilir. Akisin deneyimlenmesi igin bireyin kendini yetkin
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hissetmesi ve giiclii yonlerini ortaya ¢ikaracak gerekli firsatin verilmesi gerekmektedir
(Nakamura & Csikszentmihalyi, 2014). Schermuly ve Meyer (2020) calisanin yetkinlik,
anlam, Oz-belirleme algisinin isle ilgili akis deneyimlemesinde anlamli katkisinin
oldugunu bulgulamistir. Calisana yetkin olma firsatini vermede ve kendini yetkin
hissetmesini saglamada doniistiiriicti liderlik tarzi destekleyici bir ortam yaratmakta ve

boylece akis deneyimi ortaya ¢cikmaktadir.
Bu baglamda aragtirmanin birinci hipotezi (H1) asagida belirtilmektedir.

HI1: Algilanan doniistiiriici liderlik tarz1 akademisyenlerin isle ilgili akis deneyimine etki

eder.
Déniistiiriicii Liderlik ve Performans fliskisi

Alan yazinda dondstiriicii liderligin dogrudan is performansi {izerindeki etkisini
inceleyen calismalar mevcuttur. Bireylerin hedeflerine varabilmeleri i¢in bireyleri gerekli
bilgi ve beceriyi kullanmaya tesvik eden bdylece is performansina olumlu yonde katki
saglayan doniistiiriicii lider, 15 ve birey temelinde olumlu etkiye sahiptir. Doniistiiriicii
liderler olumlu &rgiit kiiltiirli olusturarak is performansini arttirmaktadir (Khan, Rehmat,
Butt, Farooqi & Asim, 2020). Doniistiiriicii liderin is performansi lizerindeki etkisi Blau
(1974) tarafindan gelistirilen sosyal miibadele kurami ile de agiklanabilir. Karsiliklilik
kuralin1 esas alan bu kurama gore lider tarafindan yoneltilen olumlu davranislar, lider ve
liye arasinda ytiksek kaliteli bir degisim iligkisi yaratarak ¢alisanlarin da lidere olumlu
karsilik vermelerine zemin hazirlar. Bagka bir deyisle lidere ve orgiite yonelik olumlu
calisan tutum ve davranislari ortaya ¢ikar. Liderin kendilerine yonelik eylemlerini yararh
olarak algilayan calisanlar, islerinde daha fazla ¢aba gosterme konusunda motive olacak

ve liderin gdstermis oldugu bu faydalari, verimli is performansi gostererek degis tokus
edecektir (Jyoti & Bhau, 2015).

Bu baglamda arastirmanin ikinci Hipotezi H2 asagida belirtilmektedir.
H2: Algilanan doniistiirticii liderlik tarzi akademisyenlerin is performansina etki eder.
Iste Akis Deneyimi ve Performans Iliskisi

Arastirmalar (Christandl, Mierke, & Peifer, 2018; Peifer & Zipp, 2019) akis deneyimi ile

performans arasinda olumlu iligkinin oldugunu bulgulamistir. Akis deneyiminin
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performans tizerindeki olumlu etkisi akista yer alan ise yogunlagma ve isle biitlinlesme
durumlarinin neticesinde ortaya ¢ikmaktadir. Isi ile biitiinlesen ve bir bakima zaman-
mekan algisim yitiren ¢alisanin dikkatinin daha az dagilmasi beklenerek is ile ilgili
performansinin artacagi on goriilmektedir. Oz-yeterlilik kuram1 (Bandura, 1997) giiclii
yonlerini kullanabilen bireylerin performanslarinda iyilesme olacagini vurgulamaktadir.
Nitekim akis deneyimi sirasinda calisanlar tam kapasite ile ¢aligmaktadirlar. Akis
deneyimleme neticesinde 6grenmeye istekli ve miicadele gerektiren hedeflere adanmis

calisanlarin performanslar artis egiliminde olacaktir (Engeser & Rheinberg, 2008).
Bu baglamda arastirmanin ti¢iincii hipotezi H3 asagida belirtilmektedir.
H3: iste akis deneyimi akademisyenlerin performansina etki eder.

Iste Akis Deneyiminin Doniistiiriicii Liderlik ve Is Performans: Etkilesiminde

Aracilik Roli

Bu ¢aligmanin ilk ii¢ hipotezinde degiskenler arasindaki iligkiler bir bagimsiz bir bagiml
degiskenli modeller ile test edilmektedir. Oyle ki arastirmanin bagimsiz degiskeni olan
dontistiirticii liderligin is performansi ve akis deneyimi iizerindeki etkileri incelenmistir.
Ayrica akis deneyiminin de is performansi lizerindeki etkisine bakilmistir. Ancak giris
kisminda da ifade edildigi gibi arastirmanin asil amaci biitiinciil teorik model ile algilanan
dontstiiricii liderlik tarzimin 1§ akis deneyimi araciligi ile is performans: tizerindeki

etkisini test etmektir.

Dontistiiriicti liderligin is performansi tizerindeki dogrudan etkisinin yani sira farkli araci
degiskenlerle de birlikte calisildigr goriilmektedir. Yazinda dontstiiriicii liderlik ile
performans arasindaki iliskide ara degisken olarak etkilesimsel adalet (Thompson, Buch,
Thompson & Glas, 2021), ise tutkunluk (Katou, Koupkas, & Triantafillidou, 2021),
olumlu basa ¢ikma tarzi (Chu vd., 2021), sorumluluk hissiyati1 ve is tatmini (Dananjaya,
Saragih, & Nugroho, 2020), 6z-yeterlilik (Siiriicii ve Maslakg¢1, 2020) gibi degiskenler
kullanilmistir. Yazinda yapilan caligmalarda doniistiiricii liderligin ayni1 zamanda,
psikolojik iyi-olus (Atar & Konaklioglu, 2018), giiven (Groselj, Cerne, Penger & Grah,
2020), igsel giidillenme, 6z-yeterlilik (Lai, Tang, Lu, Lee, & Lin, 2020), ise tutkunluk
(Prochazka, Gilova, & Vaculik, 2017), anlaml1 i algis1 (Han & Oh, 2020) gibi bir takim

USBED 2023 5(8) Spring/Bahar



Sezer Cihan GUNAYDIN KESKEN, Zeynep Merve UNAL & Omer Erdem KOCAK

olumlu duygu ve davranislart ortaya ¢ikardigi goriilmektedir. Biitliin bu arastirmalar ve
birikmis alan yazin, doniistiiriicii liderligin is performansi {izerinde arttirici bir etkiye
sahip oldugunu ancak bu etkilesimin bazi psikolojik mekanizmanlar ve arac1 degiskenler

ile birlikte de degerlendirilmesi gerektigini gostermektedir.

Baron ve Kenny (1986) tarafindan uzun yillardir alan yazinda kullanilan araci degisken
analiz mantigina gore, akis deneyiminin donistiiriicii liderlik ve is performansi arasinda
arac1 degisken olabilmesi i¢in doniistiiriicii liderligin is performansi iizerindeki etkisinin
akis deneyiminin modele dahil olmasi ile birlikte ya tamamen ortadan kalmasi ya da
etkisinin azalmasi gerekmektedir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan donustiiriicli
liderligin de akis deneyimi tizerinde gii¢lii bir agiklayici giice sahip olmasi gerekmektedir.
Bu durumda c¢alisanlar tarafindan algilanan doniistiiriicii liderlik tarzi once akis

deneyimini olusturmak da ve akis deneyimi de performansi arttirmaktadir.
Bu agidan aragtirmanin son hipotezi (H4) asagida verilmektedir.

H4: Isle ilgili akis deneyimi algilanan doniistiiriicii liderlik tarz1 ile is performansi

arasinda ara degisken vazifesi gormektedir.

Literatiir kisminda verilen bilgiler 1s181nda arastirmanin teorik c¢ercevesi (Bkz. sekil 2.)

ve tiim hipotezler asagida gosterilmektedir.

Algilanan

Dontigtiirtictt | —»| Igleilgili Akig [—— » | Is Performans:
Liderlik Deneyimi
Tarzi

Sekil 2. Arastirmanin Teorik (Kavramsal) Modeli
H1: Algilanan doniistiiriicii liderlik tarzi akademisyenlerin isle ilgili akis deneyimi

yvasamasina etki eder.
H2: Algilanan doniistiiriicii liderlik tarzi akademisyenlerin is performansina etki eder.

H3: Iste akis deneyimi akademisyenlerin is performansina etki eder.
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H4: Isle ilgili akis deneyimi algilanan déniistiiviicii liderlik tarzi ile is performansi

arasinda ara degisken vazifesi gormektedir.
YONTEM
Orneklem ve Prosediir

Bu aragtirmada veriler yapilandirilmis anket caligmasi yontemi ile akademisyenlerin
diistince ve algilarindan elde edilmistir. Akademisyenlerle e-posta yoluyla iletisim
kurularak kesitsel veriler toplanilmustir. {1k olarak, Tiirkiye’de bulunan 32 {iniversitenin
web sitelerinden akademisyenlerin iletisim bilgileri toplanmistir. Hangi tiniversitelerdeki
akademisyenlere ulasilacagi belirlenirken en az yirmi yildir faaliyet gdsteriyor olan
tiniversite olmasini bir kriter olarak kullanilmistir. Akademisyenlere kisisel olarak
gonderilen e-postada bu ¢alismanin {iniversite yoneticilerinin akademik personeli nasil
motive edebilecegini ve ¢alisan yetkinliginin degerlendirilmesinin yolunu nasil agacagini,
arastirmanin amaglar1 ve hedef kitlesi hakkinda bilgiler igeren bir metin bulunmaktadir.
Katilima tesvik etmek i¢in katilimcilara talep etmeleri halinde kisisel geri bildirim raporu
alacaklarina dair garanti verilmistir. Tlim veriler, bilgisayar, tablet ve akilli telefon
araciligiyla erisilebilen ¢evrimigi bir anket araciligiyla toplanmistir. Toplamda 11.456 e-
posta gonderilmistir. Ancak 674 akademisyen e-postaya yanit vermis ve 413"
arastirmaya katilmaya onay verdigini belirtmistir. Ifadelerin cevaplanma orani en az %80
olarak bulunmustur (%17’si yarida birakmistir). 13 katilimcinin verileri ise; tiim anketi
doldurma siireleri bir dakikadan daha az oldugundan, bagimli degiskene ait sorulari
yanitlamayip anketten ayrilmasindan ve demografik sorulari bos birakip gergege aykiri

(6rn. Yas = 555) cevaplar vermesinden dolay1 aragtirmanin disinda tutulmustur.
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Katilimeilarin 156°s1 (% 38,2) kadin, 252’si (%61,8) erkektir. Katilimeilarin yaglart 19
ile 82 arasinda (ortalama = 47,21), mevcut iiniversitelerinde ¢alisma siireleri 1 ile 43 yil
arasinda (ortalama = 14 sene) olup toplam ¢aligma siireleri 1 ile 60 yil arasinda (ortalama
= 22,5 sene) bulunmustur. Katilimcilarin ¢ogunlugu evli (314 kisi; %77) ve ¢ocuk
sahibidir (287 kisi; %70,3). Katilimcilarin 326’s1 (%79,9) doktora mezunu olup 73’1
(%17,9) lisans ve yiiksek lisans mezunudur. Cogunlugu devlet tiniversitesinde (326 kisi;
%79,9) caligmaktadir. Katilimcilarin ¢ogunlugu para harcama esnekliginin soruldugu

ifadeye ise diistinerek harcama (276 kisi; %67,6) yapabilecegini belirtmistir.
Kullanilan Ol¢iim Araclar

Dontistiirticti liderligi 6lgmek icin Bass ve Avolio’nun (1995) gelistirdigi Serinkan’in
(2003) Tiirkge’ye uyarladig 20 ifadeli 6lgek kullanilmistir. Olgek karizma-ilham verme,
zihinsel tesvik ve bireysel diizeyde ilgi olmak iizere 3 boyuttan olusmaktadir. Karizma ve
ilham verme iki ayr1 boyutu temsil etseler de Bass (1998) bu iki kavramin ayni boyut
altinda toplandigini belirtmistir. Ornek ifadeler karizma boyutu igin: ‘‘calisanlar
tarafindan benimsenmis ortak bir misyonu vurgular’’; ilham verme boyutu igin:
“‘calisanlarin sahip olduklar1 yeteneklerin ortaya ¢ikmasina yardimci olur’’; zihinsel
tesvik boyutu i¢in: ‘‘¢alisanlarina islerini daha iyi yapmalari i¢in yeni yollar 6nerir’’;
bireysel diizeyde ilgi boyutu i¢in: ‘‘kendi ilgi alaninin 6tesine gecerek bagkalarinin da ilgi
alanlarini takip eder’’ seklindedir. Alanyazinda ¢ok sik kullanilan bir 6l¢ek olmadigi i¢in
dogrulayici faktor yerine yapilan agiklayici faktor analizi (AFA) sonucunda dontstiiriicii
liderligin toplam varyansinin yiizde 70,2'sin1 agiklayan ve madde faktor yiikleri .437 ile
920 arasinda degisen tek bir faktér bulunmustur. Bu bulgu, bu calismada boyut
diizeyinden ziyade yap1 diizeyinde iliskileri aragtirma amacimizla tutarlhidir. Tek bir faktor
icin igsel tutarlilik a =.97'dir. Sonug¢ olarak, tiim maddelerin ortalamasi alinarak

hesaplanan tek bir doniistiiriicti liderlik puani kullanilmustir.

Isle ilgili akis deneyimini dlgmek icin Bakker’in (2008) gelistirdigi Cetin, Askun ve
Basim’in (2016) Tiirk¢e’ye uyarladigi 13 ifadeli akis deneyimi Slgegi kullanilmustir.
Olgek yogunlasma, isten keyif alma ve igten giidilenme olmak iizere ii¢ boyuttan
olusmaktadir. Ornek ifadeler yogunlasma i¢in: “Kendimi isime kaptirtyorum”; isten keyif

alma boyutu icin: “Isim bana iyi bir his veriyor”; ve igten giidiilenme boyutu icin:

USBED 2023 5(8) Spring/Bahar



Algilanan doniistiiriicii liderlik tarzinin is performansi iizerindeki etkisinde akis
deneyiminin aracilik rolii...

“Kendimi bos zamanlarimda bile ¢alismak isterken buluyorum” seklindedir. U¢ boyutlu
birincil diizey dogrulayici faktor analizi yapilmig, modelin verilerle iyi uyum sergiledigi
bulunmustur (x?=132.5, df=62, p<.01 CF1=.976, TLI=.970, RMSEA=.058, SRMR=.037).
Igsel tutarlilik katsayis1 Cronbach Alpha yogunlasma igin a=.85, isten keyif alma igin

a=.91 ve igsel ¢alisma motivasyonu i¢in a=.83 olarak bulunmustur.

Is performansini 8l¢gmek igin Dubinsky ve Mattson’1n (1979) gelistirdigi, ardindan Singh,
Verbeke ve Rhoads (1996) tarafindan giincellenmis halinin Yozgat, Yurtkoru ve
Bilginoglu (2013) tarafindan Tiirk¢e’ye terclime edilen 6 ifadeli is performansi dlgegi
kullanilmistir. Birincil diizey dogrulayict faktor analizi sonucunda tek faktorlii modelin
verilerle ¢ok iyi uyum sagladig1 gériilmiistiir (x°=19.9, df=9, p<.01 CF1=.982, TLI=.970,
RMSEA=.060, SRMR=.026). Ornek madde olarak “Hedeflerinize ulasma yeteneginiz
acisindan kendinizi nasil degerlendirirsiniz?” gosterilebilir. Igsel tutarlilik katsayisi

Cronbach Alpha a=.81 olarak bulunmustur.

BULGULAR

[k olarak, verilerin arastirma degiskenlerinin yakinsak ve ayirt edici gecerliligini
desteklediginden emin olmak i¢in dogrulayici faktor analizi yaklasimi kullanilarak 6l¢iim
modeli test edilmistir (Bowen & Guo, 2011). Model uyumunu degerlendirmek i¢in Hu ve
Bentler (1999) tarafindan 6nerilen esikler dikkate alinmistir. Dogrulayict faktor analizi

uyum degerleri Tablo 1.’de gosterilmistir.

Tablo 1
Dogrulayici faktor analizi uyum degerleri

Modeller ¥ (df) CFI TLI SRMR RMSEA
3 faktorlii Akis Olgegi 133,050 (62) 0,976 0,97 0,0373 0,0577
Tek Faktorlii Performans Olgegi 20,010 (9) 0,982 0,97 0,0256  0,0597

Dogrulayict Faktor Analizlerinin ardindan faktér puanlart hesaplanarak korelasyon
analizi yapilmis ve son olarak akis deneyiminin aract degisken gorevini {istlenip

istlenmedigini gérmek icin regresyon analizleri yapilmstir.
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Hipotez testlerine gegmeden Once betimsel ve iliskisel analizler gergeklestirilmistir.
Katilimcilar akis deneyimi alt boyutlarindan en ¢ok ‘‘isten keyif alma’” y1 (ort = 4,61)
deneyimlerken en az ‘‘yogunlagsma’’ (ort = 4,02) deneyimlemektedir. Katilimcilar en
diisiik doniistiiriicii liderlik algis1 (ort = 3,86) deneyimlerken akis (ort = 4,30) ve is
performansi (ort = 5,02) algilarmin yiiksek oldugu sdylenebilir (Bkz. Tablo 2).

Arastirmanin degiskenleri arasindaki iligskinin yoniinii ve giiclinii gérmek i¢in yapilan
korelasyon analizi sonucunda degiskenlerin birbirleri ile anlamli ve olumlu yonde iliskide
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Akis deneyimi alt boyutlarinin birbirleri ile olan
iligkilerinin giicti .39 ile .80 (p < .01) arasinda degismektedir. En giiclii iliski icten
giidiilenme ile isten keyif alma (R = .800, p <. 01) arasindadir. Yogunlagsma boyutu ise
isten keyif alma (R = .400, p <. 01) ve igten giidiilenme ile (R = .391, p <. 01) zay1f
iliskidedir. Bagimsiz degisken doniistiiriicii liderlik; yogunlasma ile (R = .080, p >. 05)
anlamsiz iliskide iken; isten keyif alma (R =.301, p <. 01), icten giidiilenme (R = .294, p
<.01l)veakigile (R=.277,p <.01) anlamli ve olumlu yonde iligskidedir. Bagimli degisken
is performansi ise yogunlasma (R = .322, p <. 01), isten keyif alma (R = .329, p <. 01),
icten giidiilenme (R =.273, p <. 01), akis (R =.369, p <. 01) ve doniistiiriicii lider (R =
130, p <. 01) anlaml1 ve olumlu yonde iliskidedir.

Tablo 2

Korelasyon analizi sonu¢lart

Ort SS 1 2 3 4 5 6
1.Yogunlasma 4,02 0,93 1
2 Isten keyif 4,61 0,96 A400%* 1

alma

3.Igten 4,28 1,04 391**  800** 1.

glidiilenme

4. Akis 4,30 0,81 707**  .888**  .890** 1

5.Dontistiiriicti 3,86 1,22 .088 301**  204**  277** 1

Lider

6.1s performans1 5,02 0,57 322%*%  329%*  273**  369**  .130** 1
**p<.01
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Hipotez Testi

Akademisyenlerin doniistiiriicii lider algi diizeyleri ile is performanslar1 arasindaki
iliskide akis deneyiminin ara degisken roliine sahip olup olmadig1 regresyon analizi ile
incelenmistir. Ara degisken, uyaran ile davranig arasindaki modelde iki degisken
arasindaki giicli azaltan veya yok eden bir role sahiptir. Baron ve Kenny’e (1986) gore
ara degisken analizi sonucunda: a) bagimli degisken bagimsiz degisken tarafindan
anlamli diizeyde agiklanmalidir; b) ara degisken, bagimsiz degisken tarafindan anlamh
diizeyde agiklanmalidir; ¢) ara degiskenin analize tabi tutulmasi ile bagimsiz ve bagimli
degisken arasindaki daha 6nceden elde edilmis olan anlamli iligski azalmali veya ortadan
kalkmalidir. Baron ve Kenny’nin (1986) ara degisken analizi adimlar1 temel alinarak
yapilan analize gore akis deneyiminin bagimli degisken olarak ele alindigi model
(Fakisdeneyimi = 33.870, p < .001) doniistiiriicii liderligin akis deneyimi {izerinde anlaml
katkist (5 = .277, p < .001) oldugunu gostermistir. H1 ““Algilanan doniistiiriicii liderlik
tarzi akademisyenlerin isle ilgili akis deneyimi yasamasina etki eder’’ desteklenmistir. Is
performansinin bagimli degisken olarak ele alindig1 model ise (Fis performanst = 6.990, p <
.01) doniistiirticti liderligin is performansi iizerinde anlamli katkis1 (5 = .130, p < .01)
oldugunu gostermistir. Bu nedenle, H2 “‘Algilanan doniistiiriicii liderlik tarzi
akademisyenlerin is performansina etki eder’” desteklenmistir. H3 *“Iste akis deneyimi
akademisyenlerin is performansina etki eder’” hipotezinin analizi i¢in elde edilen model
(Fis performanss = 64.085, p < .01) iste akis deneyiminin is performansi {izerinde anlamli

katkis1 (5 = .369, p < .01) oldugunu gostermis ve H3 hipotezi desteklenmistir.

Akis deneyiminin ara degisken roliiniin analizi i¢in; doniistiiricii lider ile akis
deneyiminin bagimsiz degisken olarak ele alindig ii¢lincii model anlamli bulunmustur
(Fis performanst = 32.189, p <.001). Bu modelde beklendigi tizere, doniistiiriicii liderligin is
performansi iizerindeki anlamli katkis1 tamamen ortadan kalkmis ( = .030, p > .05) akis
deneyiminin ig performansi iizerinde anlamli katkis1 oldugu (8 = .361, p < .001)
bulunmustur. Bundan dolay1, H4 ““isle ilgili akis deneyimi algilanan doniistiiriicii liderlik
tarzi ile i performanst arasinda ara degisken vazifesi gérmektedir’’ tamamen

desteklenmistir (Tablo 3).
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Tablo 3

Akis deneyiminin doniigtiiriicii liderlik ile is performansi arasindaki iliskisini gosteren

regresyon analizi sonuclar

Bagimh Degisken

Is performansi

Akis deneyimi

Is performansi

Bagimsiz

Degisken

B 4 t

B 5

1.adim

Doniistiiriicii .130**  2.644**

lider

.062

2.adim

Dontistiirticli

lider

277 5.820%**

.185

3.adim

Doniistiirticti

lider

Akis

.030

361**F*

.623

7.512%**

.014

.255

R? 017

077

137

Diizeltilmis .015

RZ

.075

133

F 6.990**

33.870***

32.189***

*p < .05, **p < .01, ***p < .001

Akis deneyiminin is performansi ile doniistiiriicii liderlik algis1 arasindaki iliskide tam

aracilik etkisinin anlamli olup olmadig1 ayrica Sobel testi ile analiz edilmistir. Sobel testi

sonucuna gore akademisyenlerin is performansi ile dontistiiriicii liderlik algis1 arasindaki

iligkide akis deneyiminin (z = 4.66, p < .001) tam aracilik roliiniin anlamli oldugu

bulunmustur.

SONUC ve TARTISMA

Aragtirma bulgularina gore oncelikli olarak “H1: Algilanan doniistiirticii liderlik tarzi

akademisyenlerin isle ilgili akis deneyimine etki eder” hipotezi dogrulanmstir.
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Dontistiirticti liderligin akis deneyimi tizerinde anlamli katkis1 (8 =.277, p <.001) olarak
bulgulanmustir. Bu orta diizeyde anlamli bir iliskidir. Bu bulgu daha énce Ozcan (2021)’1n
Istanbul’da hizmet sektdrii galisanlar: ile gerceklestirdigi 243 veri iizerinden yaptigi
analizlerde, hizmet sektoriinde doniistiiricii liderligin akis deneyimi tizerinde pozitif
yonli ve anlamli bir etkisi oldugunu bulgusu (R2= ,247; 3= 0,49) ile ortiismektedir.
Hizmet sektoriinden elde edilen katsayilar bu arastirmaya gore daha giicliidiir. Bu bulgu
da akis deneyimini ortaya ¢ikarmada akademisyenler icin baska liderlik tarzlarinin da
arastirilmasi gerektigi konusunda ipucu vermektedir. Literatiir kisminda da belirtildigi
gibi, akis deneyimine girilebilmesi kiginin zihinsel, duygusal ve davranissal agidan tam
bir uyum ve denge igerisinde olmasi gerekir. Doniistiiriicii liderler tarafindan yiiksek
moral ve motivasyon diizeyine ulasan ¢alisanlar, islerini tutku ve adanmislik ile yaparken
akis deneyimini daha kolay yasar hale gelmektedirler. Calisan tiim dikkatini odaklandig1
amaglara vererek, disardaki sartlar ve kosullar ne olursa olsun dis bozucular dikkate
almayacaktir. Bu durum calisanin tam kapasite ile ¢alismasina zemin olusturmaktadir. Bu
baglamda akademide oOzellikle yonetici konumunda bulunan akademisyenlerin
meslektaslarin1 yonetirken akis deneyiminin ortaya ¢ikabilmesi i¢in doniistiiriicii liderlik
tarzin1 uygulamalar1 ve bu liderlik tarzi hakkinda bilgi sahibi olmalar1 6nem tagimaktadir.
Tabii ki liderlikte durumsallik yaklagimi esastir, dontistiiriicii liderligin akis deneyimini
ortaya ¢ikaran evrensel bir liderlik modeli oldugu bu bulgular ile iddia edilemez ve
mutlaka diger post modern liderlik tarzlari ile birlikte (etik liderlik, c¢evik liderlik,
entelektiiel liderlik vb..gib1) ve orgiit kiiltliriiniin diizenleyici etkisini de hesaba katarak
yeni arastirma modelleri ile irdelenmesinde fayda vardir. Ancak bu c¢alisma bir 6ncel
niteligi tagiyarak doniistiiriicii liderlik tarzinin akademisyenlerin akis deneyimini anlaml
olarak etkiledigini ortaya koymasi acisindan dikkat ¢ekicidir. Sonuglara gore,
arastirmanin ikinci hipotezi “H2: Algilanan doniistiiriicii liderlik tarzi1 akademisyenlerin
is performansina etki eder” hipotezi de dogrulanmistir. Doniistiiriicii liderligin is
performansi tizerinde anlamli katkis1 (B =.130, p <.01) olarak bulgulanmistir. Bu katsay1
akademisyen drnekleminde diigiikten ortaya bir agiklayici seviyeye isaret etmektedir. Bu
bulgu daha 6nce doniistiiriici liderligin is performansi lizerindeki etkisini irdeleyen
arastirmalar ile 6rtiismektedir (Jyoti & Bhau, 2015; Khan, Rehmat, Butt, Faroogi & Asim,
2020) Ancak Beta katsayisinin akademisyen drnekleminde ¢ok da yiiksek bir diizeyde
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olmamasi akademisyen performansinin bu model igerisinde doniistiiriicii liderlikten daha
cok bireysel ya da baska g¢evresel faktorler tarafindan daha c¢ok etkilenebilecegine dair
ipucu vermektedir. Hatta akademisyenligin i¢sel motivasyon ile icra edilen bir meslek
olmast beklentisi aklimiza Herzberg’in (1966) Cift Faktér Motivasyon kuramini
getirmektedir. Motivasyon konusunda kurumsallasmis klasik bir icerik teorisi olan bu
kurama gore, ¢aligani asil motive eden faktorler igin niteligi ile ilgilidir (yapilmakta olan
isin niteliginin basarma, iistesinden gelme, sorumluluk, sayginlik, 6zerklik hissettirmesi
calisan1 gergekten motive eden faktdrlerdir). Isin cevresi ile ilgili faktorler (hijyen
faktorler) ise varliklari ile ¢alisant motive etmez ama yokluklarinda is tatminsizligine
neden olurlar. Hijyen faktorler igerisinde ticret, yonetici ile iliskiler, calisma arkadaslari
ile iligkiler, ¢alisma kosullar1 vb. siralanabilir. Bu teoriden yola ¢ikilarak, doniistiiriicli
liderlik yapilmakta olan isin niteligi ile ilgili degil ¢evresi ile ilgili bir faktordiir. Bagka
bir deyisle, akademisyenlerin akademideki yoneticileri ile yiiksek kaliteli iligkileri
iretkenlik ve performans konusunda onlar1 dogrudan motive etmeyebilir ama boyle bir
liderlik tarzinin olmamasi da is tatminsizligine sebep olabilir. Akademisyenlik ¢ok farkli
becerilerin bir arada kullanildig1 ve isin niteligi, sayginlik, unvan ve statii ile motive
olunan bir meslektir. Bu baglamda doniistiirticii liderligin ya da isin ¢evresi ile ilgili diger
unsurlarin (0rn; Ucret, ¢alisma kosullari, yoneticiler ile iliskiler vb..) akademisyen
motivasyonu iizerindeki etkisi ileriki aragtirmalarda yeni arastirma modelleri ile
incelenebilir. Arastirmanin Uglincli  hipotezi olan ‘‘H3: iste akis deneyimi
akademisyenlerin is performansina etki eder’” hipotezi dogrulanmustir (3 =.369, p <.01).
Bu bulgu literatiirde akis deneyiminin is performansi lizerindeki etkisini inceleyen
arastirma sonuglari ile ortiismektedir (Christandl, Mierke, & Peifer, 2018; Peifer & Zipp,
2019). Yapilan korelasyon analizi bulgularinda ayrica is performansi ile akis deneyiminin
alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii anlamh iligkilerin (yogunlasma (R = .322, p <. 01),
isten keyif alma (R = .329, p <. 01), igten giidiillenme (R = .273, p <. 01)) oldugu tespit
edilmistir. Bu bulgular akademisyenlerin is perfomansinin olumlu yénde etkilenmesinde
akig deneyiminin dnemli bir rolii oldugunu kanitlamaktadir. Bu bulgular akademisyenlik
mesleginin niteligi ile Ortiismektedir. Akademik calismalarin hazirlanmasi ve
yayinlanmas1 yiliksek konsantrasyon ve odaklanma gerektiren bir ¢abadir.

Akademisyenlerin islerini icra ederken zaman ve mekan algilarint yitirmeleri,
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arastirmalarinin i¢ine gomiilmeleri, isleri ile biitiinlesmeleri, dis diinyayla iligkilerini
kesmeleri is performanslari tizerine olumlu etki gdsterecektir. Son olarak, “H4: isle ilgili
akis deneyimi algilanan doniistiiriicti liderlik tarzi ile is performansi arasinda ara degisken
vazifesi gormektedir’® hipotezi kabul edilmistir. Bulgulara gore akis deneyimi
dondstiirticii liderlik algisi ile is performansi arasinda tam aracilik etkisine sahiptir. Baska
bir deyisle, doniistiiriicii liderlik ve akis deneyiminin etkilesim halinde is performansi
lizerine indirgendigi regresyon modelinde, doniistiiriicii liderligin is performansi
tizerindeki etkisi tamamen ortadan kalkmaktadir. Bu bulgu doniistiiriicii liderlik is
performansi iliskisinde bazi psikolojik ara degisken mekanizmalarinin degerlendirilmesi
gerektigi konusundaki literatiirii desteklemektedir (Atar & Konaklioglu, 2018;
Dananjaya, Saragih, & Nugroho, 2020; Groselj, Cerne, Penger & Grah, 2020; Han & Oh,
2020; Katou, Koupkas, & Triantafillidou, 2021; Lai, Tang, Lu, Lee, & Lin, 2020;
Prochazka, Gilova, & Vaculik, 2017; Thompson, Buch, Thompson & Glas, 2021) Yeni
bir psikolojik mekanizma olarak akis deneyiminin aracilik etkisi ilgili yazina katki
saglamaktadir. Demek ki akademisyenlerden olusan popiilasyonda, doniistiiriicii liderlik
tarzinin is performansi tizerindeki etkisi bazi aract mekanizmalar ile ortaya ¢ikmaktadir.
Ileride yapilacak calismalarda da bu tarz biitiinciil modellerin kullanilmasinda fayda
vardir. Farkli liderlik tarzlar1 ve araci degiskenler ile yeni arastirma modelleri kurulabilir.
Ayn1 zamanda aragtirma sonuglarinin genellenebilirligi agisindan farkli sektorlerde ve
farkli 6rneklemler ile model testi tekrarlanabilir. Doniistiiriicii liderligin akis aracilig ile
akademisyenlerin 1 performansini etkilemesi temel yazina olan katkisi kadar
uygulamada da bazi katkilar saglamaktadir. Universitelerde akademisyenlerin ¢alisma
performansimi arttirmak noktasinda alt, orta ve iist yonetim kademelerinde yer alan
yoneticiler sorumluluk tagimaktadir. Bu baglamda akademik birim ydneticilerinin
akademisyenlerin i¢sel motivasyonlarini arttiracak ilham verici, vizyoner, rol model olan
ve saygi duyulan / karizmatik, bireysel ilgi ve destek gosteren bir liderlik tarzi
sergilemeleri akis deneyimini ve bireysel ile orgiit diizeyinde de akademik performansi
arttiracaktir. Bu baglamda, akademide yer alan yoneticilere calistiklart kurumlar
tarafindan doniistiirticii liderlik davraniglarinin gelistirilmesi ve akis deneyiminin 6nemi

konusunda seminerler verilebilir.
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