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OZET

Banka c¢alisanlarvun orgiitsel degisime acikliklarimin is becerikliligine etkisinde kapsayict
liderlik algilarimin araciik roliiniin test edildigi arastirma 139 c¢alisan ile yiiriitiilmiistiir. Nicel
arastirma deseninde ve kesitsel tipte planlanan arastirmada veri toplama araci olarak anket tekniginden
yararlamlmigtir. Elde edilen veriler dogrultunda oncelikle oOlgeklerin giivenilirlikleri ve gegerlilikleri
stnannus ardindan veri analizleri uygulannustir. Analiz bulgularina gore degiskenlerin birbirileri ile
istatistiksel olarak anlamli iliski icerisinde olduklari, orgiitsel degisimin kapsayict liderlik algisina,
kapsayict liderlik algisimin is becerikliligine ve orgiitsel dedisime acikligin is becerikliligine anlamli
ve pozitif yonde etki ettigi tespit edilmistir. Literatiirde daha Once incelenmeyen bu degiskenler ile
orgiitsel degisime agikligin is beceriklilige etkisinde kapsayici liderlik algisimin aracilik rolii iistlendigi
goriilmiistiir. Bu durumda dinamik bir yapida olan bankacilik sektoriinde oOrgiitsel degisime acik olan
banka calisanlarinin is becerikliliginin artirilmasinda kapsayict liderlik stilinden yararlanilmast gerektigi
onerisinde bulunulabilir. Arastirmanin sadece Karaman ili merkez ilgesinde yiiriitiilmesi sonuglarin
genellenebilirligini stmirlamigtir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Degisime Aciklik, Is Becerikliligi, Kapsayict Liderlik.
JEL Kodu: M10

THE MEDIATING EFFECT OF PERCEIVED INCLUSIVENESS IN THE
EFFECT OF OPENNESS OF ORGANIZATIONAL CHANGE ON JOB
CRAFTING: A STUDY IN THE BANKING SECTOR

ABSTRACT

The research, which tested the mediating role of inclusive leadership perceptions in the effect of
bank employees’ openness to organizational change on job crafting, was conducted with 139 employees.
Questionnaire technique was used as a data collection tool in the study, which was planned in quantitative
research design and cross-sectional type. In line with the data obtained, firstly the reliability and validity
of the scales were tested, and then data analyzes were applied. According to the analysis findings, it
was determined that the variables were in a statistically significant relationship with each other,
organizational change had a significant and positive effect on the perception of inclusive leadership,
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the perception of inclusive leadership on job resourcefulness and openness to organizational change on
business resourcefulness. It has been seen that inclusive leadership perception plays a mediating role
in the effect of openness to organizational change and job crafting with these variables, which have not
been examined before in the literature. In this case, it can be suggested that an inclusive leadership style
should be used to increase the job crafting of bank employees who are open to organizational change in
the dynamic banking sector. The generalizability of the results of the study, which was conducted only in
the central region of Karaman province, is limited.

Keywords: Openness to Organizational Change, Job Crafting, Inclusive Leadership.
JEL Classification Codes: M10.

EXTENDED SUMMARY
Purpose

The aim of the research is to test the mediating role of inclusive leadership percep-
tions on the effect of openness to organizational change on job crafting. In this context, the
application of the research covers 139 bank employees. It is thought that testing the relation-
ships between research variables, which are frequently encountered in the literature, on bank
employees may be beneficial for relevant sector representatives, managers and employees. In
this direction, the aim of the study is; The aim of the study is to determine whether openness to
organizational change affects job crafting and, if so, whether inclusive leadership perceptions
play a role in this effect.

Literature Review

Guo et al. (2022) research focused on the mediating role of job crafting in the effect
of inclusive leadership on innovative work behavior. In a study conducted on 314 individuals
working in China, it was found that job crafting mediates between inclusive leadership and
innovative work behavior. Du et al. (2021) investigated inclusive leadership, job crafting, sup-
portive organizational climate and psychological empowerment in their research, and found that
inclusive leadership effectively supports job crafting. In his study, Boumpouri (2023) examined
the relationship between the variables of inclusive leadership, job crafting and employee crea-
tivity, and found that inclusive leadership played a mediating role in the effect of job crafting on
employee creativity. Demerouti et al. (2021) conducted their research on blue-collar employees
and found that job crafting made positive contributions to organizational change efforts. Petrou
et al. (2015) studied job crafting in changing organizations, and according to the results of the
study, it was determined that job crafting could be used as a strategy to respond to change in
organizations. In addition, Petrou et al. (2018) in another study focused on the role of employ-
ees’ job crafting behaviors for successful organizational change, and found that organizational
change was linked to employees’ job crafting behaviors. Vakola et al. (2023) focused on the
variables of organizational change and job crafting in their research, and as a result of the
analysis of the diaries kept by hotel employees over five working days, they detected a positive
correlation between the two relevant variables. Finally, Seppéld et al. (2020) examined the
relationship between job crafting, job commitment and organizational change variables in their
study and revealed a positive relationship between job crafting and organizational change.
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Methodology

Relational survey design, one of the quantitative research designs, was chosen as the
method in this research. In this type of research, it is generally tried to determine the relation-
ships between two or more variables. In this way, it can be seen that questions such as “What is
the degree of change between two or more variables?” can be answered with relational research
designs (Glirbiiz & Sahin, 2016: 109). In this study, data was collected by face-to-face survey
technique. The group representing the sample consists of 139 people. Although the full census
method was targeted for the research, not all employees could be reached due to workload and
absenteeism due to paid and unpaid employees, and valid feedback was received from 139
employees. As a data collection tool in the research; Openness to Organizational Change Scale
(Dunham et al., 1989), Inclusive Leadership Scale (Carmeli et al., 2010) and Job Crafting Scale
(Slemp & Vella-Brodrick, 2013) were used.

Results and Conclusions

According to the regression analysis performed, when the research variables are exam-
ined together, it can be said that organizational change affects the perception of inclusive
leadership. In this case, H, hypothesis was accepted. On the other hand, it was seen that the
perception of inclusive leadership had a significant and positive effect on job crafting and the
H, hypothesis of the research was accepted. It has been determined that openness to organiza-
tional change has a significant and positive effect on job crafting. In this case, the H, hypothesis
of the research was accepted. When the mediating role of the perception of inclusive leadership
in the effect of openness to organizational change on job crafting, which is the main hypothesis
of the research, was tested, it was determined that the perception of inclusive leadership had
a mediating role in the relationship between these variables. In this case, the H, hypothesis of
the research was accepted. When the literature was examined, no research was encountered
that tested the mediating role of inclusive leadership in the effect of openness to organizational
change on job crafting.
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1. Giris

Her gecen giin orgiitlerde bir dizi degisim ve gelisimler yasanmaktadir. Bilgi ve iletisim
teknolojilerinin gelismesi endiistri alaninda bir¢ok yeniligi beraberinde getirmis bu yenilik-
ler ise orgiitlerin yonetim tarzlarini etkilemistir. Iletisimin bu denli nem kazandig1 giiniimiiz
diinyasinda orgiitler, degisimi yonetebilir olmalidir. Degisimlere agik olmay1 benimseyen ve
yenilik¢i orgiitlerin, rekabet tistiinliigii saglamada avantaj sahibi olacagi da 6n goriilmekte-
dir (Asar & Esen, 2021:459). Weiner vd. (2008:381) orgiitsel degisime aciklig1, calisanlarin
psikolojik ve davranigsal olarak degisimi uygulayabilecek diizeyde olmast durumu seklinde
tanimlamugtir. Bu baglamda geleneksel ¢alisanlarla ya da geleneksel yonetim tarzlariyla giinii-
miiz miisteri taleplerinin karsilanamayacag: artik daha cok anlagilir hale gelmistir. Orgiitler
ozellikle teknolojik gelismelere acik olmali ve yeniliklerin orgiitlere entegrasyonu hususunda
goniillii olmalidir. Bu durum beraberinde orgiitsel degisim ve bu degisime olan agiklig1 getir-
mektedir. Orgiitler sadece 6rgiit yapilar1 ya da orgiit stratejilerinde yapacaklari degisikliklerde
degil giiniimiiz sartlarindaki ¢evreye de uygun bir degisim anlayisina sahip olmalidir. Ayrica
orgiit calisanlarinin da degisime acik olmasi degisimin basari ile yonetilebilmesi i¢in biiytik
onem tagimaktadir. Degisime agik olan ¢aliganlarin ise olast zorluklar ya da karmagada kaosu
yonetebilme hususunda daha bagarili oldugu sodylenebilir (Giirbiiz & Varoglu, 2021:140).

Diger yandan orgiitlerin verimli calisabilmesi ve rekabette iistiinliik saglamasi is bece-
rikliligi ile miimkiindiir. Literatiire ilk defa Wrzesniewski & Dutton (2001) tarafindan kazandi-
rilan ig becerikliligi kavrami, bireylerin fiziksel, biligsel ve iligkisel olarak islerini degistirmesini
ve kigisel ozelliklerine uyumlu hale getirmesini ifade etmektedir. Giiniimiiz diinyasinda yasa-
nan hizli gelismeler, ¢alisanlarin becerikliliklerini de doniistiirmiis, becerikli olmaktan kastin
ne oldugunu bagtan sona degistirmistir (Barutcugil, 2004:156-157). Is becerikliligi, isgoren-
lerin gorevlerini ifa ederken, mevcut gorev ya da is yapis bicimlerine eklemeler yapmasi ya
da ¢ikarmalarda bulunmasi olarak tanimlanmaktadir (Wang vd., 2018:554; Kerse & Babadag,
2019:135). Bu baglamda is becerikliligine sahip bireyler, isletmelerde is yaparken yaptiklari
isi daha keyifli ve etkin bir tarza evirmek suretiyle verimliligi artirabilmektedir (Kanbur &
Mazioglu, 2021:1844).

Isletmelerde bu degisimlerin ve is becerikliligin verimlilige etki etmesinde liderligin
de rolii biiyiiktiir. Ozellikle kapsayict liderler, drgiit galisanlarini olduklari gibi kabul etmekte,
onlardan kendi yetenekleriyle, kendi is yapis bigimleriyle orgiite destek sunmalarini beklemek-
tedir. Nembhard & Edmondson (2006:247) kapsayict liderligi; liderin astlarini orgiitteki tiim
islere dahil ettigi, sunduklar: olumlu katkilar: ise devamli takdir ettigi bir liderlik tarzi olarak
tanimlamislardir. Kapsayici liderler, astlarinin tasidigi nitelikleri benzersiz olarak kabul etmek-
te ve onlarin bu benzersiz niteliklerini degerli gérmektedir (Siiriicti & Maslakei, 2021b:204).
Kapsayici liderler, astlarina karsi anlayisli, kolay erisilebilir, dinleyen liderlerdir. Calisanlarin
fikirlerini degerli gortiirler ve onlar1 olduklart gibi kabul ederek doniistiirmeye calismamakta-
dirlar (Sentiirk, 2019:47).

Literatiirde degisime aciklik ile 6z yeterlilik ve proaktif kisilik iligkisini (Bozbayindir
& Alev, 2018), orgiitsel degisime aciklik ile orgiitsel atalet (Eroglu & Alga, 2019) ve orgiitsel
baglilik iligkisini (Zadeoglulari, 2010) tespit etmeye yonelik yiiriitiilen aragtirmalar mevcut-
tur. Ayrica orgiitsel degisime acikligin orgiit sagligi tizerindeki etkisi (Gtiil & Tiifekgi, 2019),
yonetsel iletisim ve orgiitsel degisime aciklik arasindaki iligkiye yoneticiye duyulan giivenin
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aracilik etkisi (Ertiirk, 2008) ile algilanan orgiitsel destegin ig performansina etkisinde orgiitsel
degisime acikligin araci roliinii (Serinikli & Kara, 2020) test eden aragtirmalar da mevcuttur. {s
becerikliligi ile is tatmini (Kerse, 2019), liderlik (Lichtenthaler & Fischbach, 2018), calisan iyi
olusu (Ornek vd., 2022), isle biitiinlesme (Bulug¢ & Ersoy Kart, 2020) ve is performansi (Tims
vd., 2014) iligkisini tespit etmeye yonelik yiiriitiilen arastirmalar da bulunmaktadir. Ek ola-
rak is becerikliligi ve ise bagllik iligkisinde kisi-is uyumunun aracilik etkisi (Chen vd., 2014)
test edilmigtir. Ayrica psikolojik iyi olusun (Kanbur & Mazioglu, 2021) déniistiiriicii liderligin
(Kerse & Babadag, 2019) bes faktor ve proaktif kisilik 6zelliklerinin (Seker & Ozgen, 2022)
is becerikliligine etkisini tespit eden arastirmalar oldugu gibi is becerikliliginin is talepleri, is
kaynaklari ve iyi olus lizerine etkisi de aragtirilmistir (Tims vd., 2013). Arastirmanin bir diger
degiskeni olan kapsayict liderlik konusunda da cesitli arastirmalar yiiriitiilmiistiir. Kapsayici
liderlik ile sosyal adalet (Ryan, 2006) ve ise baghlik iligkisi (Choi vd., 2015), kapsayic1 lider-
ligin ise adanmighga (Siiriicii & Maslakci, 2021a) ve psikolojik uygunluga etkisi (Miiceldili
vd., 2018) bu aragtirmalardan bazilaridir. Ote yandan ise bagliligin yenilik¢i ¢alisma iizerinde-
ki etkisinde kapsayict liderligin aract rolii (Arslan, 2019), kapsayic liderligin is performansi
iizerindeki etkisinde psikolojik giivenligin araci rolii (Giil & Cakici, 2021), kapsayici liderlik
ve c¢aligan iyi olusunda kigi-ig uyumunun aract rolii (Choi vd., 2016) ve kapsayict liderligin
yenilik¢i is davranigi lizerindeki etkisinde psikolojik giivenligin araci roliinii (Javed vd., 2017)
tespit etmeye yoOnelik arastirmalar da bulunmaktadir.

Arastirma degiskenleri o6zellikle pozitif orgiitsel davranis literatiiriinde yer alan bir
takim kavramlarla etkilesim halindedir. Bu sebeple oncelikle orgiitsel degisime agikligin is
becerikliligine etki edebilecegi kanis1 olugsmustur. Boylelikle orgiitsel degisime agik olan isgo-
renlerin ig becerikliliginin de artacagi varsayiminda bulunulabilir. Ayrica literatiirde orgiitsel
degisime acikligin ig becerikliligine etkisinde kapsayici liderligin aracilik roliiniin test edildigi
bir arastirma ile karsilagilmamasi, arastirmanin 6zgiin yoniinii ortaya koymaktadir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Orgiitsel Degisime Acikhk

Orgiitsel degisim, organizasyonlardaki rutinlerin terk edilmesi, kurumsal hedeflerin
daha rahat bi¢cimde basarilabilmesi adina yeniliklerin tesvik edilmesidir. Uzun yillardir ¢alig-
ma alan1 olarak secilen orgiitsel degisim, bir¢cok uygulamada basarisizlikla sonu¢glanmaktadir
(Men vd., 2020:2). Bu nedenle orgiitsel degisim siirecinin nasil baglatildig1, nasil yiriitildiigii
ve sonug¢landirildigi da 6nem arz etmektedir. Calisanlarin degisim siirecine dahil edilmedigi
durumlarda degisimin yiiriitiilmesi noktasinda basariya erisilmesi oldukca zor goriinmekte-
dir (Lewis & Russ, 2012:269). Miller vd. (1994:60) degisime aciklif1, degisime katki sunma
arzusu igerisinde olma ve degisim neticesinde olugabilecek potansiyel sonuglar ya da etkilerin
olumlu olacagina olan inang¢ olarak tanimlamaktadir. Yazarlara gore degisime ac¢iklik, plan-
lanmuig bir degisim icin gerekli 6n kosuldur. Bagka bir ifadeyle degisime agik ¢alisanlara sahip
orgiitlerde, degisim ¢abalarinin basariya ulagma orani daha yiiksektir. Weiner vd. (2008) degi-
sime yonelik “hazirbulunusluk™ kavramindan bahsederek hazirbulunuglugu, orgiit tiyelerinin
orglitsel degisimi uygulamak icin psikolojik ve davranigsal olarak hazir oldugu seviye olarak
ifade etmektedir. Degisim icin orgiitsel hazirbulunusluluk, orgiit iiyelerinin motivasyonu ve
planlt orgiitsel degisimi uygulama kapasitesi gibi iki temel yapidan meydana gelmektedir. Bu
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iki boyutlu goriis, hazirbulunugluk kavraminin bir faaliyeti yapmada istekli ve kabiliyetli olma-
y1 ¢agristiran giindelik kullanimini yansitmaktadir (Weiner vd., 2008:381). Diger bir ifade ile
orgiitsel degisime acgiklik; “oOrgiitteki caliganlarin yapilacak degisimleri pesinen kabullenmesi,
bu degisimleri uygulama noktasinda istekli olmalar1 ve degisime yeterli oranda uyum saglama-
lar1” seklinde tanimlanabilir (Cat, 2020:123).

Orgiitlerin hayatta kalabilmesi, pazara hakim konumda olabilmesi ve gelismesi, onla-
rin i¢ ve dig talepler dogrultusunda kendilerini gézden gecirmesi ve degistirebilmesiyle sag-
lanabilmektedir (Peng vd., 2021:371). Bu degisimler genelde orgiitiin yonetim bi¢imlerinde,
organizasyon yapisinda, kurum kiiltiiriinde, kurumsal rekabet stratejilerinde ve organizasyo-
nel hedeflerinde kendisini gostermektedir (Straatmann vd., 2016:271). Bu konuda orgiitler,
gecmiste daha genis bir bakis acisina sahip iken, son yillarda caliganlarin degisime verdikleri
tepkileri odak noktast haline getirmistir. Bu durumun temel nedeni ise calisanlarin degisime
destek verme, degisime hazir olma veya degisime direnme gibi davraniglarinin orgiitsel degi-
simi derinden etkilemesidir (Oreg vd., 2011:463). Degisime yonelik tavirlar, bireylerin gegmis
tecriibelerinden, degisimle ilgili tepkilerinden, gecmis bilislerinden ileri gelmektedir (Dunham
vd., 1989:5). Bireylerin mikro diizeyde degisimle ilgili verdikleri tepkileri, degisime yonelik
psikolojik egilimleri, orgiitsel degisimi etkilemektedir. Bu cercevede orgiitteki bireyler; degisi-
me agiklik, dogmacilik, ketumluk ya da hoggoriilii olma gibi tutumlar sergileyebilmektedir. Bu
farkli psikolojik egilimler orgiitsel degisimi etkileyen temel unsurlardir. Degisime acik birey-
ler, yerine gore risk alabilen, esnek tavirlar sergileyen, yaratici, merakli ve manevra kabiliyeti
olan kisilerdir (Choi, 2011:485; Eroglu & Alga, 2019:1253). Degisime acik olmak; degisimi
hos gorme ve kabullenmedir. Modern orgiitler acisindan degisimi kabullenis ve degisimin sag-
layacagi potansiyel katkilarm bireylerde heyecan uyandirmasi 6nemli sayilmaktadir. Orgiitsel
degisime acik olmayan bireyler ise degisimi bir tehdit veya isten ayrilma vesilesi olarak gore-
bilmektedir. Orgiitlerdeki degisime olan inang, calisanlarin is tatminlerini de etkilemektedir.
Degisime acik bireyler yaptiklari isten tatmin olurken, degisime kati bakan ¢alisanlarin bireysel
tatminleri de oldukga diisiiktiir (Hinduan vd., 2009:63). Ote yandan degisim konusunda esnek
diisiiniip, davranabilen, yaratici olan, risk alabilen bireylerin orgiitsel degisime katki sunduklari
diisiintilmektedir (Choi, 2011:481; Augustsson vd., 2017:351). Bu baglamda orgiitlerin degigi-
me acikliginin artirllmasi hususunda yoneticilerin astlar ya da calisanlar ile giicli iliskiler kur-
ma, onlar i¢in bir vizyon olusturabilme, onlarin bireysel ¢ikarlarimin, orgiitsel ¢cikarlardan daha
onde olmamasi gerektigini kendilerine iletme, onlar1 orgiit i¢in diisiinmeye yoneltme ve orgiite
giiven duymalarimi saglama davraniglari, orgiitte degisime agikligr artirma yolunda atilabilecek
adimlardan bazilari olarak siralanabilir (Caligkan, 2022:193).

2.2. Is Becerikliligi

Giinlimiiz diinyasinda orgiitlerin bagariya ulagabilmesi, stirdiiriilebilir rekabet tistiinliigi-
nii ele gegirebilmesi ve orgiit paydaglarinin proaktif tutumlariyla yakindan ilgili hale gelmistir.
Geleneksel olarak orgiitlerde yukaridan asagiya bir hiyerarsik tasarim mevcut iken, giiniimiiz
kosullarinda bu durum gereksinimlere cevap veremez hale gelmistir (Kerse, 2017:284). Orta-
ya cikan bu siirec, bireysel becerileri oncelemekte, orgiit calisanlarinin yeteneklerini 6n pla-
na ¢ikarmaktadir (Demerouti, 2014:240). Bu noktada kargsimiza is becerikliligi (job crafting)
kavrami ¢ikmaktadir. Orgiitsel basarida 6nem kazanmaya baslayan is becerikliligi sayesinde
caliganlar orgiitte icra edilen islerle ilgili daha fazla inisiyatif kullanma, karar verme siire¢lerin-
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de daha aktif tutum sergileme, gorevi olarak kabul ettigi islerde daha aktif ve istekli caligma,
iistlendigi gorevleri kendi yetenekleriyle uyumlastirma hususlarinda daha isteklidirler (Slemp
& Vella-Brodrick, 2014:958). Bu davranislar neticesinde orgiit ¢calisanlarinin 6rgiite bagliligi
artmakta, i tatmini yiikselmekte ve calisanlarin performansina olumlu yonde katkilar sunabil-
mektedir (Beer vd., 2016:404).

Is becerikliligi ilk olarak Wrzesniewski & Dutton (2001) tarafindan “Bireylerin islerin-
de veya islerinin iligkisel sinirlarinda yaptiklari fiziksel ve bilissel degisiklikler” olarak tanim-
lanmigstir. Bu perspektifle is becerikliligi ii¢ tip beceriye dayanmaktadir. Bunlardan birincisi
gorev zanaatkarligy, ikincisi iligkisel zanaatkarlik ve tigiinciisii de biligsel ustaliktir. Buna gore
calisanlarin; gorevini iyi bicimde yapabilecek yetenege sahip olmasi, orgiit icerisindeki diger
calisanlarla iyi iligkiler icerisinde olabilmesi ve biligsel kavrayis diizeylerinin yiiksek olmasi
gerekmektedir. Diger bir ifade ile ¢alisanlar gérevlerini ve is yerindeki iligkileri dogru kavra-
mali ve fikren isin sekillenmesinde aktif rol oynamalidirlar (Zhang & Parker, 2019:127). Orgiit
calisanlarinin terfisinde de 6nemli rol oynayan is becerikliligi calisanlarin daha sorumlu olma-
sin1 beraberinde getiren bir yaklagimdir. Sorumluluk duygusunu yiikselten, inisiyatifi 6n plana
cikaran, ig tatminini artiran beraberinde orgiitsel performans: optimum kilan ig becerikliligi,
bireylerin gelecek odakli uygulamalari baglattiklari, bu siirecte aktif rol oynadiklar1 proaktif bir
davranig bigimidir (Lichtenthaler & Fischbach, 2019:44). Orgiit caliganlarmin inisiyatif kul-
lanmas1 hususundaki kasit; isin yapilmasi hususundaki gerekler disinda calisanin kendisinin
davrams gelistirmesidir (Niessen vd., 2016). Is becerikliligine iliskin ikinci bakis acis1 da “is
talepleri-kaynaklart modeli”dir. Bu modele gore is becerikliligi, orgiitsel ya da sosyal diizeyde
is taleplerini (is yiikii agirligi, siire baskisi) ve ayni zamanda is kaynaklarimi (ayriklik ve geribil-
dirim) dengede tutmak adina isin niteliklerinde ihtiyac goriilen degisim ve doniistimlerin sag-
lanmas siireci olarak tanimlanabilmektedir. Burada amag is talepleri ile kaynaklarini dengede
tutabilmektir. (Bipp & Demerouti, 2015:633).

2.3. Kapsayia Liderlik

Yonetim biliminde bircok liderlik yaklagimi giiniimiize kadar tartisma alani bulmus-
tur. Bunlardan biri olan kapsayici liderlik, ¢alisanlarin her bir 6zelligini 6zel ve benzersiz
kabul etmek suretiyle onlarin goriiglerine 6nem veren bir liderlik tarzidir (Roberson & Perry,
2022:759). Ancak kavramin ilk olarak Nembhard & Edmondson (2006) tarafindan tanimlan-
dig1 goriilmektedir. Nembhard & Edmondson (2006:941) kapsayici liderligi, calisanlar: orgiite
katki saglamalar i¢in motive etmek ve onlar1 6diillendirmek icin liderler tarafindan sdylenen
sozler ve sergilenen davraniglar seklinde tanimlamistir. Shore vd. (2011) kapsayici liderligi,
calisanin benzersiz bir birey ve orgiitiin saygin bir iiyesi oldugunu hissetme derecesi olarak
tanimlamugtir. Liderlikle ilgili bir¢ok yaklasimin oldugu bilinse de kapsayici liderlik giincel
bir yaklagim olarak degerli sayilmaktadir. Kapsayici liderler, astlarimi grubun saygin birer
tiyesi olarak goriirler ve onlara degere verirler (Shore & Cung, 2022:725). Kapsayici liderler,
orgiit icerisindeki farkliliklar avantaj olarak gérmekte ve bu farklilig1 firsata ¢evirmektedirler.
Calisanlart belli bir kaba sokmaya ¢aligmazlar. Tiim ¢aligsanlart is siireclerine dahil ederler ve
onlarin basarilariyla oviiniirler (Bas, 2022:344). Ok¢u & Deviren (2021:323)’e gore kapsay1-
c1 liderler; statiikoyu bertaraf ederler, miitevazidirler, onyargilarla hareket etmezler, etrafini
dinler, pesin hiikiimden kacinirlar, kiiltiirel zekalar1 ve farkindaliklar yiiksek bireylerdir. izle-
yicilerine deger verir, onlari dinler, gelisimlerine olumlu katkilar sunarlar. Bu gibi 6zellikleri
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kapsayici liderleri diger liderlerden farkli kilmaktadir. Orgiitte cesitlilik ve kapsayiciligi 6n
plana ¢ikaran bu yaklagim, ¢calisanlarin pozitif performansini, onlarin potansiyellerinin 6n pla-
na ¢ikarilmasini ve onlardan maksimum ¢iktinin alinmasini hedeflemektedir. Takip¢ilerinin
tiim siireclere dahil olmasini, karar mekanizmasi igerisinde yer almasini 6nceleyen kapsayict
liderlik, ayn1 zamanda tegvik edici bir liderlik bi¢imdir (Nishii & Leroy, 2022:686). Carmeli
vd. (2010:250) ise kapsayict liderleri, astlari ile iletisime acik, ulasilabilir kigiler olarak nitele-
miglerdir.

Kapsayici liderlik, anlam yaratacak bir lider davranigi olarak kabul gérmektedir. Ekibin
tiim tiyelerinin ekip icin deger yaratacak birer birey oldugunu hissettiren bu yaklagim, orgiit
calisanlarini bir grubun tiyesi olarak kendilerini gérmelerini saglamakta, bu ise onlarmn orgiitsel
aidiyetini gelistirmektedir. Bu liderlik yaklasimina gore her birey benzersizdir ve her birinin
yetenekleri 6zeldir. Orgiitte karar verme siireclerinde calisanlari birer paydas olarak goriip,
onlara kendi fikirlerini soyleme 6zgiirligiinii 6nemli sayan bu yaklagim sayesinde ¢aliganlar
psikolojik olarak mutlu olmakta, kendilerini degerli hissetmektedirler (Knippenberg & Ginkel,
2022:783). Kendi niteliklerini ve katkilarint degerli goren calisanlar bu sayede orgiite daha faz-
la katk1 sunma hususunda inisiyatif sahibi olmakta, daha verimli calisma hususunda istekli hale
gelmektedirler. Ayn1 zamanda bu yaklasimin sosyal diglanmay1 da 6teledigi diistiniilmektedir.
Orgiitte calisan tiim bireyleri karar verme siireclerine dahil etmeyi amaglayan bu liderlik tarzi
orgiit bireyleri tarafindan oldukca 6nemli goriilmektedir. Ote yandan bu liderlik tarzi ¢alisan-
larin bagarilarini takdir etmeyi ve onlar1 motive etmeyi de 6nemli gormektedir. Grupta kimse-
yi diglamayan, kimsenin yabancilagmasina miisaade etmeyen bu yaklasim son yillarda 6nem
kazanmugtir (Barak vd., 2022:848).

2.4. Hipotez Gelistirme ve Arastirma Modeli

Literatiir incelendiginde ilgili orgiitsel degisime agiklik ve kapsayici liderlik degisken-
lerinin birbiriyle iligkisini konu alan ¢ok az sayida ¢aligmaya rastlanmistir. Bunlardan Fatima
vd. (2021) kapsayici liderlik, ise istekli olma ve degisime acgik olma degigkenlerini konu almuis,
aragtirmasini Pakistan’daki hizmet sektoriinde faaliyet gosteren igletmelerdeki 215 calisan
tizerinde gerceklestirmigtir. Calisma bulgulari, kapsayict liderlik ile ige istekli olma arasin-
da pozitif yonlii iligki oldugu ve caliganlarin orgiitsel degisime hazir olmalarinin bu iligkiye
aracilik ettigi yontindedir. Gil vd. (2023) calismalarinda kapsayict liderlik ile degisime bag-
lilik arasindaki iliskiye yer vermis, aragtirmasim Brezilya (131) ve Ispanya (125)’da istihdam
olunan 256 kisi iizerinde yapmustir. Aragtirma bulgularina gore kapsayici liderlik, calisanlarin
degisime baglilig ile iligkilidir. Ek olarak Bozdogan (2022) arastirmasinda kapsayici liderlik
ile degisime odakli orgiitsel vatandaglik davranigini incelemis, kapsayici liderligin, degisime
odakl1 orgiitsel vatandaglik tizerinde pozitif etkisinin oldugunu saptamistir. Buradan hareketle
ileri siiriilen hipotez asagidaki sekildedir:

H : Orgiitsel degisime agiklik kapsayict liderlik algisina pozitif yonde etki eder .

Guo vd. (2022) arastirmasinda kapsayici liderligin, yenilik¢i is davranigi tizerindeki
etkisinde is becerikliliginin araci roliinii konu almistir. Cin’deki kiiciik ve orta olgekli sana-
yilerinde ¢aligsan 314 birey lizerinde yiiriittiigii ¢calismada is becerikliliginin kapsayici liderlik
ile yenilik¢i ig davranisi arasinda aracilik ettigi bulunmustur. Du vd. (2021) aragtirmalarinda
kapsayici liderlik, is becerikliligi, destekleyici orgiitsel iklim ve psikolojik gii¢clendirmeyi aras-
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tirmig, kapsayici liderligin, is becerikliligini etkili bir bicimde destekledigini bulgulamiglardir.
Bu aragtirma 274 caligan iizerinde gerceklestirilmistir. Boumpouri (2023) ¢alismasinda kapsa-
yici liderlik, is becerikliligi ve iggdren yaraticiligi degiskenlerinin birbirleriyle iligkisini ince-
lemis, is becerikliliginin iggdren yaraticilig1 lizerindeki etkisinde kapsayici liderligin aracilik
rolii tistlendigini tespit etmistir. Ilgili arastirma icin sosyal medya ve ¢evrimici uygulamalar
aracilifiyla ¢evrimici bir anket dagitilmig ve doksan alt1 (N= 96) katilimcidan veri toplanmustir.
Buradan hareketle ileri siiriilen hipotez asagidaki sekildedir.

H,: Kapsayict liderlik algisi is becerikliligine pozitif yonde etki eder.

Demerouti vd. (2017) arastirmasinda is becerikliliginin orgiitsel degisikliklerle basa
citkmada etkili olup olmadigini test etmis, Yunan calisanlarin 6rneklem olarak se¢ildigi arag-
tirmada katilimcilarin is beceriklili§i hususunda aldiklar1 ii¢ haftalik egitimler sonucunda
orglitsel degisime olan agikliklarinin arttig1 bulgulanmigtir. Demerouti vd. (2021) aragtirmasini
mavi yakali ¢alisanlar iizerinde gerceklestirmis, is becerikliliginin, drgiitsel degisim ¢abalarina
olumlu katkilar sundugunu tespit etmiglerdir. Petrou vd. (2015) 580 polis memuru iizerinde
uyguladig: arastirmada degisen orgiitlerde is becerikliligini ¢calismis, calisma sonuglarina gore
is becerikliliginin, orgiitlerde degisime yanit verme stratejisi olarak kullanilabilecegi tespit
edilmistir. Buna ek olarak Petrou vd. (2018) bagka bir calismada bagaril1 bir 6rgiitsel degisim
icin calisanlarin is becerikliligi davraniglarinin roliinii konu almig, 368 polis memuru iizerin-
de gerceklestirdigi arastirmada, orgiitsel degisimin, ¢alisanlarin is becerikliligi davraniglariyla
baglantili oldugunu bulgulamiglardir. Vakola vd. (2023) arastirmalarinda orgiitsel degisim ve
is becerikliligi degiskenlerini konu almig, 29 otel caliganinin bes is giiniinde tuttuklar: giinliik-
lerin analizi sonucunda ilgili iki degisken arasinda pozitif korelasyon tespit etmiglerdir. Son
olarak Seppild vd. (2020) ¢calismalarinda is becerikliligi, ise baglilik ve orgiitsel degisim degis-
kenlerinin birbirleriyle olan iligkisini incelemis, is becerikliligi ile orgiitsel degisim arasinda
pozitif iligki ortaya koymuslardir. ilgili aragtirma orgiitlerinde degisim yasayan 479 kamu gali-
sani lizerinde yliriitiilmiistiir. Buradan hareketle ileri siiriilen hipotezler ise asagidaki sekildedir:

H : Orgiitsel degisime agiklik is becerikliligine pozitif yonde etki eder.

H,: Orgiitsel degisime agikligin is becerikliligine etkisinde kapsayict liderlik algist pozi-
tif yonde etki eder.

Gelistirilen hipotezler dogrultusunda belirlenen arastirmanin kavramsal modeli Sekil
1’deki gibidir.

Sekil 1. Arastirmanin Kavramsal Modeli

Kapsayic1 Liderlik
(O7))

H, 1, H,

Orgiitsel Degisime ) i Is Becerikliligi
Agiklik (X) J Y)
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3.Arastirma Yontemi
3.1.Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Tiirkiye Bankalar Birligi verilerine gore Eyliil 2022 itibartyla Karaman il genelinde 274
banka ¢alisaninin oldugu tespit edilmistir (TBB, 2022). Altmigalti banka ¢aligsani ilcelerde gorev
yaptigindan, zaman ve maliyet kisit1 (Glirbliz & Sahin, 2016:126) g6z 6niinde bulundurularak
Karaman merkez il¢esinde gorev yapan 208 banka caligani, aragtirmanin evrenini olugturmak-
tadir. Bu dogrultuda %95 giivenirlik seviyesi ve %5 hata payi ile basit tesadiifi ornekleme yon-
temine gore (Giirbiiz & Sahin, 2016:131) en az 136 katilimciya ulagilmas: hedeflenmigtir. Veri
toplama asamasina gecilmeden énce Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Sosyal ve Beseri
Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yayin Etik Kurulunun 10.01.2023 tarih 01 say1li kararinca etik
kurul izni alinmistir. Veriler aragtirmacilar tarafindan Ocak 2023’te elde edilmistir. Arastirma-
ya katilmaya goniillii ve istekli katilimcilardan elde edilen formlardan eksik ve gecersiz formlar
cikarildiktan sonra gegerli 139 veri toplama formu ile veri analizleri gergeklestirilmisgtir.

3.2.Veri Toplama Araclar:

Arastirmada veri toplama teknigi olarak anket yonteminden yararlanilmig olup veri top-
lama formu dort boliimden olugmaktadir. Formun ilk kisminda demografik bilgiler iceren 5
soru, ikinci kisminda orgiitsel degisime aciklik dlgegi (6 madde), iiciincii kistmda kapsayici
liderlik 6l¢egi (9 madde) ve dordiincii kisimda is becerikliligi 6l¢egi (15 madde) yer almaktadir.
Olgeklerde yer alan “igletme” ifadesi “kurum” seklinde degistirilecek kullanilmustir. Olgekler
hakkinda detayl bilgilere asagida yer verilmistir.

3.2.1. Orgiitsel Degisime Aciklik Olcegi

Degisime agiklik dlgegi ilk olarak Dunham vd. (1989) tarafindan “Openness to Change
Questionnaire” ismiyle gelistirilmistir. Arastirmada Caliskan (2022) tarafindan Tiirkge “Orgiit-
sel Degisime Aciklik Olcegi” ismiyle gelistirilen 6lcekten yararlanilmistir. Olgek alti madde
ve tek boyuttan olugsmaktadir. Olgekte, “Isyerimdeki degisimlere acik birisi oldugumu diisii-
niiyorum” ve “Degisim kurumun yararina olacaktir” gibi ifadeler yer almaktadir. Olgek, 1-Hig
katilmiyorum’dan 5-Kesinlikle Katiliyorum’a besli Likert tipinde kullanilmigtir. Bu aragtirma-

da hesaplanan Cronbach alpha degeri 0,90 olarak tespit edilmigtir.

3.2.2. Kapsayia Liderlik Olcegi

Olgek, Carmeli vd. (2010) tarafindan gelistirilmis olup Tiirk¢e gecerlik ve giivenirlik
caligmast “Kapsayici Liderlik Olgegi” adi altinda Siiriicii & Maslak¢i (2021b) tarafindan ger-
ceklestirilmistir. Aciklik (3 madde), hazir olma (4 madde) ve ulasilabilirlik (2 madde) olmak
iizere li¢ boyuttan olusan Olgekte “yonetici yeni fikirleri duymaya aciktir” ve “yonetici yeni
sorunlar1 ¢ézmek igin hazirdir” gibi ifadeler yer almaktadir. Olgek, 1-Hig katilmiyorum’dan
5-Kesinlikle Katiliyorum’a besli Likert tipinde kullanilmistir. Bu arastirmada hesaplanan
Cronbach alpha degeri 0,97 olarak tespit edilmistir.
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3.2.3.1s Becerikliligi Olcegi

Slemp & Vella-Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen 6lcegin, Tiirkge gecerlik ve giive-
nirlik calismas1 “Is Becerikliligi (Job Crafting) Olcegi” adi1 altinda Kerse (2017) tarafindan
gerceklestirilmistir. On dokuz maddeden olusan 6lgek Tiirkge gecerlilik ve giivenirlik calig-
masi stirecinde diistik faktor yiiklerinin olugmasindan 6tiirii on bes maddeye duisiiriilmiigtiir.
Olgegin nihai hali, gorev becerikliligi (4 madde), bilissel beceriklilik (5 madde) ve iliskisel
beceriklilik (6 madde) olmak iizere iic boyuttan olusmaktadir. Olcekte “isimin, yasamimdaki
asil amaca nasil katki sagladigin diigiiniiriim” ve “igimin yagsamima sagladig: olumlu yondeki
katkilar1 diisiiniiriim” gibi ifadeler yer almaktadir. Olgek, 1-Hi¢ katilmiyorum’dan 5-Kesinlikle
Katiliyorum’a besli Likert tipinde kullanilmigtir. Bu arastirmada hesaplanan Cronbach alpha
degeri 0,93 olarak tespit edilmisgtir.

3.3. Veri Analizleri

Elde edilen verilerin istatistiki analizleri IBM SPSS, IBM SPSS AMOS ve SPSS Pro-
cess makro eklentisi Model 4 aracilig1 ile gergeklestirilmistir. Ik olarak tanimlayici istatis-
tikler uygulanmis daha sonra sirasi ile giivenilirlik analizi, dogrulayici faktor analizi (DFA),
korelasyon analizi ve arastirma modeline gore hipotezlerin testi icin Hayes (2018) tarafindan
gelistirilen SPSS Process makro eklentisi Model 4 kullanilmigtir. Test edilen aracilik etkisinin
yorumlanmasinda bootstrap giiven aralig1 degerlerinden yararlanilmistir.

4. Bulgular

Aragtirma verilerine ilk olarak tanimlayici istatistikler uygulanmistir. Bu baglamda fre-
kans analizleri sonucunda katilimcilarin (N=139) cogunlugunun 31-40 yag arali§inda (%61.,9),
erkek (%59,7), lisans mezunu (%69,1), evli (%68,3) ve 7-10 yil is tecriibesine (38,1) sahip
oldugu goriilmiistiir. Degiskenler arasindaki korelasyon analizi sonuglari ise Tablo 1’deki gibi-
dir.

Tablo 1. Korelasyon Analizi Bulgular:

Olgekler Ort. SS 1 2 3
1-Orgiitsel Degisime A¢iklik 4,20 0,660 (,90)

2-Kapsayici Liderlik 3,80 1,057 215 (,97)

3-1s Becerikliligi 422 0,591 660™ 3217 (,93)

*. Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir. **. Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.
Not: Parantez icerisinde yer alan rakamlar degiskenlerin Cronbach Alpha degerleridir.

Tablo 1°de goriildiigii tizere kapsayici liderlik algis1 orgiitsel degisime agiklik ile diisiik
diizeyde ve pozitif yonde anlamli iliski diizeyine sahiptir. Is becerikliligi ise orgiitsel degisi-
me agiklik ile yiiksek diizeyde ve pozitif yonde anlamli iliski diizeyindedir. Kapsayici liderlik
algist ile is becerikliliginin iligki diizeyi orta diizeyde ve pozitif yonde anlamlidir. Bu durumda
degiskenlerin birbirleri ile diisiik, orta ve yiiksek diizeyde pozitif yonde anlamli iligki diizeyin-
de olduklar1 bulgularina ulasilabilir. Ayn1 zamanda 6l¢ek giivenilirliklerinin de yiiksek diizey-
de (Cronbach Alpha > 0,90) oldugu goriilmiistiir. Ayrica her ii¢ degisken i¢in de katilimcilarin
alg1 diizeyleri yiiksek seviyededir. Bu asamadan sonra 6l¢eklerin yapr gegerliliginin tespit edi-
lebilmesi adina dogrulayici faktor analizlerine gecilmisgtir.
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4.1. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin yap1 gegerliliginin test edilmesi amaciyla dogrulayict
faktor analizinden yararlanilmstir. {lk olarak 6rgiitsel degisime agiklik 6lcegine DFA uygulan-
mustir. {lgili DFA modeli Sekil 2°deki gibidir:

Sekil 2. Orgiitsel Degisime Acikhk Olcegi DFA Modeli

58
01
62
Orgitsel 03 -
Degisime ’ 62
Acikhik o4
= @ 128
05 (e5)
i 1,22
5 @

Sekil 2’de goriildiigii tizere dlcekte yer alan maddelerin standart katsayilart 0,59 ile 0,91
degerleri arasinda degismektedir. Standart katsayilarin 0,50 nin iizerinde olmasi, 6lgek madde-
lerinin ait olduklar1 boyuta iyi diizeyde uyum sagladiklarina isarettir (Kaiser, 1974:35; Giirbiiz,
2021a:45). Sekil 3’de is becerikliligi 6l¢egine ait DFA modeli yer almaktadir.

Sekil 3°de goriildiigii tizere 6l¢ekte yer alan maddelerin standart katsayilar1 0,67 ile 0,88
degerleri arasinda degismektedir. Standart katsayilarin 0,50 nin iizerinde olmasi, 6l¢cek madde-
lerinin ait olduklar1 boyuta iyi diizeyde uyum sagladiklarina isarettir (Kaiser, 1974:35; Giirbiiz,
2021a:45). Sekil 4°de ise kapsayici liderlik 6lcegine ait DFA modeli yer almaktadir:
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Sekil 3. is Becerikliligi Olcegi DFA Modeli
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Sekil 4. Kapsayic1 Liderlik Olcegi DFA Modeli

Ulasgilabilirlik

Sekil 4’de goriildiigii tizere olgekte yer alan maddelerin standart katsayilar: 0,84 ile
0,94 degerleri arasinda degismektedir. Standart katsayilarin 0,50°nin iizerinde olmasi, 6lcek
maddelerinin ait olduklar1 boyuta iyi diizeyde uyum sagladiklarina isarettir (Kaiser, 1974:35;
Giirbiiz, 2021a:45).

Bu asamada ise DFA modeli uyum indeksleri incelenecektir. IBM SPSS AMOS yazi-
liminda bir¢cok uyum indeksi elde edilebilmekte olup Giirbiiz (2021a:41), 200’iin altindaki
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orneklemlerde y*/df, SRMR ve CFI uyum indekslerinin incelenmesi gerektigini ifade etmekte-
dir. Analiz sonuclarina ait uyum indeks degerleri ile iyi ve kabul edilebilir uyum iyiligi deger-
lerine ait bilgiler Tablo 2’deki gibidir:

Tablo 2. Olcekler DFA Modeli Uyum indeksleri

indeks Orgiitsel Degisime i§ Becerikliligi Kapsayic1 Iyi Uyum  Kabul Edilebilir

Ad1 Aciklik Olgegi Olgegi Liderlik Olcegi Degerleri ~ Uyum Degerleri
X?/df 1,6 2,1 2,1 <3 3< (X/df)<5
SRMR 027 055 016 <05 <,08

CFI 991 929 985 >95 >.90

Not: df = serbestlik derecesi, SRMR = Standartlagtirilmig Ortalama Hatalarin Karekokii, CFI = Kargilagtirmali Uyum
fyiligi indeksi.
Kaynak: Giirbiiz, 2021a:38

Tablo 2’de goriildigii tizere y*/df degeri tiim 6lgeklerde iyi uyum degerleri gostermek-
tedir. SRMR ve CFI degerleri ise orgiitsel degisime aciklik ve kapsayicr liderlik 6lgeklerinde
iyi uyum degeri ortaya koyarken is becerikliligi 6lceginde kabul edilebilir uyum degerlerine
sahiptir. Bu durumda 6lceklerin yapi gecerliliginin dogrulandigi sonucuna ulagilmistir.

4.2. Hipotez Testleri

Arastirma hipotezlerinin test edilmesi icin Hayes (2018) tarafindan gelistirilen Process
Macro eklentisi Model 4’den yararlanilmistir. Gergeklestirilen regresyon analizi sonuglari Giir-
biiz (2021b)’tin 6nerdigi raporlama sunumu ile Sekil 5’teki gibidir:

Sekil 5. Orgiitsel Degisime Acikhgn Is Becerikliligine Etkisinde Kapsayici Liderlik
Algismin Aracilik Rolii (N=139)

R?=.046

a=.345,p<.05 Kapsayicr Liderlik b=.105,p < .01

R?= 47
¢=.591,p <.001

[ Orgiitsel Degisime Agiklik } )[ Is Becerikliligi ]
Dogrudan etki (¢') = .555, p < .01
Dolayli etki =.036, % 95 GA [ .003, .098]

Not: Standardize edilmemis beta katsayilari raporlanmistir. GA=Giiven araligi. R? degerleri, a¢iklanan varyansi gos-
termektedir.

Sekil 5’te yer alan a yolunda, tahmin degiskeni olan orgiitsel degisme agikligin (X), ara-
ct degisken olan kapsayici liderlige (M) etkisini gosteren regresyon analiz sonuglar: yer almak-
tadir. Buna gore orgiitsel degisime acikligin, algilanan kapsayici liderligi anlaml diizeyde ve
olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir (b = .345, %95 GA [.0807, .6092], r = 2.5817,p =<
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05). Standardize olmayan beta degerinin (») anlamli oldugu gerek p degerinin 0,05’ den kiigiik
olmasindan gerekse giiven aralig1 (GA) degerlerinin sifir degerini kapsamamasindan anlagil-
maktadir (MacKinnon vd., 2004:113; Giirbiiz, 2021b:68). Boylelikle orgiitsel degisime acikli-
&in, kapsayici liderlik algisindaki degisimin yaklagik %5’ini (R? = .046) agikladig1 sGylenebilir.
Bu durumda H | hipotezi kabul edilmigtir. Ayrica arac1 degigken olan kapsayict liderlik algisi (b
yolu) ile orgiitsel degisime ag¢iklik degiskeninin (¢’ yolu), sonu¢ degiskeni olan is becerikliligi
iizerindeki birlikte etkilerine gore kapsayici liderlik algisinin, i becerikliligini anlamh diizey-
de ve olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir (b = .105, %95 GA [.0340, .1754], t = 2.9296,
p < .01). Bu durumda aragtirmanin H, hipotezi kabul edilmigtir. Orgiitsel degisime aciklik da
is becerikliligi tizerinde anlamli diizeyde ve olumlu yonde bir etkiye sahiptir (b = 555, %95
GA [.4420, .6685],1=9.698, p < .01). Orgiitsel degisime agiklik ve kapsayici liderlik algisi, is
becerikliligindeki degisimin yaklagik %47 sini (R* = .469) agiklamaktadir.

Sekil 5°te ayn1 zamanda araci degiskenin olmadig: bir modelde, orgiitsel degisime acik-
ligin, is becerikliligi tizerindeki etkisi (¢ yolu) yani toplam etki de yer almaktadir. Buna gore,
orgiitsel degisime acikligin is becerikliligi izerinde olumlu yonde anlamli bir etkisinin oldugu
soylenebilir (b = 591, %95 GA [ 4778, .7049], t = 10.2965, p < .001). Bu durumda H, hipotezi
kabul edilmigtir.

Son olarak yine Sekil 5’te orgiitsel degisime acikligin (X), araci1 degigken kapsayici
liderlik algis1 ile is becerikliligi lizerindeki dolayl etkisi yer almaktadir. Bootstrap teknigi ile
elde edilen giiven araliklar1 gdz oniinde bulundurularak orgiitsel degisime acgikligin is bece-
rikliligi iizerindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu; diger bir ifade ile ¢alisanlarin kapsayici
liderlik algisinin orgiitsel degisime agiklik ile is becerikliligi arasindaki etkiye aracilik ettigi
goriilmektedir (b = .036, %95 GA [.0032, .0978]). Bu durumda H, hipotezi kabul edilmistir.

5. Sonuc ve Oneriler

Karaman merkez ilcesinde faaliyet gosteren banka calisanlari ile yiiriitiilen aragtirmada,
orgiitsel degisime acgikligin ig becerikliligine etkisinde, kapsayici liderlik algisinin aracilik rolii
test edilmeye calisilmistir. Arastirma bulgularina gore kapsayici liderlik algisi ile 6rgiitsel degi-
sime ag¢iklik arasinda diisiik diizeyde ve pozitif yonde anlaml1 iligki oldugu goriilmiistiir. Her ne
kadar kapsayici liderlik algisi ile orgiitsel degisime aciklik arasinda diisiik diizeyde pozitif yon-
lii bir iligki tespit edilse de kapsayic liderligin, 6rgiitsel degisime agikliga destek verebilecegi
sonucuna ulasilabilir. Is becerikliligi ile 6rgiitsel degisime agiklik arasinda ise yiiksek diizeyde
ve pozitif yonde anlamli bir iligki s6z konusudur. Buna gore is becerikliligi yiiksek olan ¢ali-
sanlarin orgiitsel degisim siirecinde daha aktif rol almalar1 gerektigi bankacilik sektoriinde gz
ardi edilmemesi gereken bir husus olabilir. Son olarak kapsayici liderlik algisi ile is beceriklili-
§i arasinda da orta diizeyde ve pozitif yonde iligki saptanmigtir. Bu durumda kapsayici liderlik
stilini benimsemis orgiitlerde is becerikliligin de artacagi sonucuna ulasilabilir.

Gergeklestirilen regresyon analizine gore arastirma degiskenleri birlikte incelendiginde
orglitsel degisimin kapsayici liderlik algisina etki ettigi sdylenebilir. Bu durumda H| hipotezi
kabul edilmistir. Her ne kadar literatiirde orgiitsel degisime acikligin kapsayici liderlige ola-
st etkisini inceleyen bir aragtirma ile karsilagilmasa da Fatima vd. (2021) kapsayict liderlik
ile ige istekli olma arasindaki iligkide calisanlarin orgiitsel degisime hazir olmalarinin aracilik
rolii oldugunu ve Bozdogan (2022) kapsayict liderligin, degisime odakli orgiitsel vatandaslik
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iizerinde pozitif etkisinin oldugunun tespit edildigi goriilmiistiir. Bu durumda orgiitsel degisim
aciklik ve kapsayici liderligin etkilesim icinde olan iki degisken oldugu soylenebilir. Ote yan-
dan kapsayici liderlik algisinin is becerikliligine anlamli ve pozitif yonde etki ettigi goriilmiis
ve aragtirmanin H, hipotezi kabul edilmigtir. Bu durum literatiirle ortiigiir niteliktedir. Nitekim
Guo vd. (2022) is becerikliliginin kapsayici liderlik ile yenilik¢i is davranigi arasinda aracilik
ettigini tespit etmistir. Du vd. (2021) kapsayici liderligin, is becerikliligini etkili bir bicimde
destekledigini bulgulamistir. Boumpouri (2023) is becerikliliginin iggoren yaraticilif1 lizerin-
deki etkisinde kapsayici liderligin aracilik rolii iistlendigini tespit etmistir. Ancak bir genel-
leme yapilabilmesi icin daha ¢ok aragtirmaya ihtiyac oldugu sdylenebilir. Orgiitsel degisime
acikliin ig beceriklilifine anlamli ve pozitif yonde etki ettigi tespit edilmistir. Bu durumda
aragtirmanin H, hipotezi kabul edilmigtir. Bu durum literatiirle benzerlik gostermektedir. Petrou
vd. (2018) orgiitsel degisimin, calisanlarin i becerikliligi davraniglariyla baglantili oldugu-
nu bulgulamistir. Demerouti vd. (2017) arastirmasinda katilimcilarin ig becerikliligi hususun-
da aldiklar1 egitimler sonucunda orgiitsel degisime olan ac¢ikliklarinin arttigini bulgulamistir.
Demerouti vd. (2021) is becerikliliginin, drgiitsel degisim ¢abalarina olumlu katkilar sundugu-
nu tespit etmigstir. Petrou vd. (2015) is becerikliliginin, orgiitlerde degisime yanit verme stra-
tejisi olarak kullanilabilecegi tespit etmistir. Arastirmanin ana hipotezi olan orgiitsel degisime
aciklifin is beceriklilige etkisinde kapsayici liderlik algisinin aracilik rolii test edildiginde ise
kapsayici liderlik algisinin bu degiskenler arasindaki iligkiye aracilik roliinde bulundugu tes-
pit edilmigtir. Bu durumda aragtirmanin H, hipotezi kabul edilmigtir. Literatiir incelendiginde
orgiitsel degisme acikliin is becerikliligine etkisinde kapsayici liderligin aracilik roliiniin test
edildigi herhangi bir arastirma ile kargilagiilmamigtir. Ayn1 zamanda kapsayict liderligi aract
degisken olarak konu alan caligma sayisinin yetersiz oldugu goriilmiistiir. Arslan (2019)’1n
arastirmasinda ise kapsayici liderligin, ise bagliligin yenilik¢i ¢caligma lizerindeki etkisinde ara-
ct roliiniin oldugu tespit edilmigtir. Biitiin bu bulgular kapsayici liderlik algisinin ¢aliganlar
iizerinde olumlu etkisinin olabilecegi seklinde yorumlanabilir.

Bu dogrultuda asagidaki onerilerde bulunulabilir.

. Dinamik bir yapida olan bankacilik sektoriinde orgiitsel degisime acik olan banka cali-
sanlarinin is becerikliliginin artirilmasinda kapsayici liderlik stilinden yararlanilabilir.

. Orgiitsel degisimin gerceklestirilecegi bankalarda is becerikliligi yiiksek caliganlarin
destegi alinabilir.

. Farkli liderlik stillerinin orgiitsel degisime aciklik ve ig becerikliligine olas1 aracilik
etkilerinin tespit edilmesine yonelik arastirmalar gerceklestirilerek liderlik tarzlar: ara-
sindaki olasi farkliliklar ortaya konulmaya ¢alisilabilir.

. Aragtirma modelinin farkli sektor ve orneklemlerde uygulanarak arastirma sonuglari
karsilagtirmali olarak incelenebilir.

Katki Oram1 Beyam

Caligma iki yazarli olup ¢alismanin tiim asamalari yazarlar tarafindan tasarlanmis ve hazirlan-
mugtir.
Cikar Catismasi Beyam

Yazarlarin ve ¢aligmanin herhangi bir kurum ya da kisi ile ¢ikar ¢atigmasi olmadigini beyan ede-
riz.
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