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Oz
DONUSUMCU LIDERLiIGIN CALISANLARIN DEGIiSiIME
YATKINLIKLARI UZERINDEKI ETKIiSINDE i$
BECERIKLILiGININ ROLU
OMER GIZLIiER

Yogun bir rekabetin yasandigi glinlimiiz diinyasinda Orgiitlerin basarili
sekilde varliklarini siirdiirebilmeleri igin yoneticilerin uygun ve etkili liderlik
sergilemeleri, orgiit calisanlarinin islerini yeniden tasarlayabilme imkéanlarmin
olmasi, calisanlarin oOrgiitlerinde gerceklesebilecek degisimlere yatkin olmalari
olduk¢a 6nemlidir. Bu 6nem dogrultusunda yapilan bu ¢alismanin amaci, doniisiimcii
liderligin ¢alisanlarin degisime yatkinlik diizeylerine nasil katki sagladigini ortaya
koymak ve doniistimcii liderligin degisime yatkinliga etkisinde is becerikliligi gibi isi

yeniden tasarlama davranislarmin roliiniin olup olmadigini tespit etmektir.

Uluslararasi literatiirde doniisiimcii liderligin degisime yatkinlik tizerindeki
etkisini inceleyen smirh sayida calisma olmakla beraber, ulusal literatiirde
dontistimcii liderligin degisime yatkilik lizerindeki etkisini arastiran bir ¢calismaya
rastlanilmamistir. Ayrica, hem ulusal hem uluslararasi literatiirde dontisimcu
liderligin calisanlarin degisime yatkiliklar1 lizerindeki etkisinde is becerikliliginin
rollinli arastiran bir ¢alismaya da rastlanilmamistir. Bu arastirmanin literatiirdeki bu
boslugu dolduracak olmasi arasgtrmanin 6zglin yanin1 yansitmaktadir. Bu
motivasyonla yapilan bu arastirmanin 6rneklemini basit tesadiifi (rastgele) 6rnekleme
yontemi ile 2023 Haziran ve Temmuz aylarinda ulasilan Istanbul’daki vakif

tiniversitelerinde ¢alisan 402 akademik personel olusturmaktadir.

Aragtirmada nicel arastrma yontemi kullanilmis olup veri toplama araci
olarak online anket teknigi tercih edilmistir. Elde edilen veriler AMOS programinda
yapisal esitlik modellemesiyle analiz edilmistir. Yapilan analizler sonucunda,
doniisiimcii liderligin degisime yatkinlik ve i becerikliligi lizerinde pozitif etkisinin
oldugu, is becerikliliginin degisime yatkinlik iizerinde pozitif etkisinin oldugu ve
doniistimcii liderligin degisime yatkinlik iizerindeki etkisinde is becerikliliginin

aracilik etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica ¢aliymada, doniigiimcii liderligin



degisime yatkinlik iizerindeki etkisinde is becerikliliginin yapisal is kaynaklarini
arttirma ve zorlayict ig taleplerini arttrma boyutlarinin aracilik etkilerinin oldugu

saptanmustir.

Anahtar kelimeler: Doniistimcii liderlik, is becerikliligi, degisime yatkmlik, proaktif

davranis, pozitif orgiitsel davranis.



ABSTRACT
THE ROLE OF JOB CRAFTING IN THE EFFECT OF

TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP ON EMPLOYEES'
READINESS FOR CHANGE

OMER GIiZLIER

In today's world, where organizations experience intense competition, it is
crucial for managers to demonstrate appropriate and effective leadership for their
organizations sustained success. Additionally, it is important for employees to have
the opportunity to redesign their jobs and to be ready for changes that may occur
within their organizations for their organizations sustained success. In light of this
importance, the purpose of this study is to elucidate how transformational leadership
contributes to employees' readiness for change and to determine whether job
redesigning behaviors such as job crafting have a role in the effect of

transformational leadership on employees’ readiness for change.

Despite the limited number of studies in the international literature examining
the impact of transformational leadership on readiness for change, no studies have
been found investigating the impact of transformational leadership on readiness for
change in the national literature. Furthermore, there have been no studies in both
national and international literature investigating the role of job crafting in the impact
of transformational leadership on employees' readiness for change. Thus, filling this
gap in the literature constitutes the original aspect of this study. The sample of this
study, conducted with this motivation, consists of 402 academic staff working at
foundation universities in Istanbul, reached through simple random sampling method
in June and July 2023.

Quantitative research method was used in the study, and online survey
technique was preferred as the data collection tool. The collected data were analyzed
using structural equation modeling in AMOS software. As a result of the analyses, it
was found that transformational leadership has a positive effect on readiness for
change and job crafting; job crafting has a positive effect on readiness for change and

there is a mediation effect of job crafting in the impact of transformational leadership

iv



on readiness for change. Additionally, in the study, it was determined that as
dimensions of job crafting, increasing structural job resources and increasing

challenging job demands mediate the impact of transformational leadership on
readiness for change.

Keywords: Transformational leadership, job crafting, readiness for change, proactive
behavior, positive organizational behavior.



ONSOZ

Aragtirma siirecleri ve doktora siiregleri her ne kadar yorucu ve yipratici
olabilse de bu yolda alinan destek, moral ve motivasyon bu stireci daha makul hale
getirebilmektedir. Bu noktada doktora seriivenimde gerek yeterlilik dénemimde
gerek tez donemimde bana destegini esirgemeyen, bu siireclerde moral ve
motivasyonumu yiikseltip Oniimdeki zorluklar1 asabilece§ime dair bana olan
givenini ve inancini her daim dile getiren degerli danisman hocam Dog. Dr. Ebru
DOGAN'a sonsuz miitesekkirlerimi sunarim. Doktora siirecimin son yillarinda
tanisma firsat1 bulabildigim, hem akademik anlamda hem de insani anlamda
tikandigim noktalarda bana yardimci olup yol gosteren degerli hocam Prof. Dr.
Ozgiir KOKALAN'a da ¢ok tesekkiir ederim. Tez savunma komitemde bulunarak
tezime degerli katkilar sunan, lisans egitimimden de hocalarim olan Prof. Dr.
Sebnem ARIKBOGA ve Dr. Ogr. Uyesi Buket AKDOL hocalarima da ¢ok tesekkiir
ederim. Yine tez savunma komitemde bulunan Dr. Ogr. Uyesi Meri TAKSI

DEVECIYAN hocama da ayrica tesekkiirlerimi sunarim.

Akademideki yol arkadaslarim olarak gérdiiglim ve bana bu zorlu siireglerde
destek olan Ars. Gor. Mustafa BEKMEZCl'ye, Ars. Gor. Hilal TANYILDIZI'na ve
Dr. Elif HABIP'e ayrica ¢ok tesekkiir ederim. Doktora siirecimin baslangicindan
sonuna kadar calistigim 3 farkl tiniversitede bana destek olan degerli arkadaslarim
ve hocalarim Ars. Gor. Cansu TURKER'e, Ars. Gor. Yunus Emre GURBUZ'e, Opr.
Gor. Hayrullah ALTINOK'a, Dr. Ogr. Uyesi Devran DENIZ'e, Ars. Gor. Dr. Eren
YILDIRIM'a ve Ars. Gor. Dr. Rifg1 Bugra BAGClI'ya da ¢ok tesekkiir ederim.

Son olarak beni bugiinlere getiren, her kosulda ve durumda yanimda olup her
tiirlii fedakarh@: gosteren annem Emine GIZLIER'e ve ilmin ve bilimin yolundan
gitmemi soyleyen, okuyup iyi yerlere gelebilmem i¢in elinden geleni yapmis olan, bu
tezi ithaf ettigim rahmetli babam Umit Birol GIZLIER'e sonsuz siikranlarimi ifade

etmek isterim.

Omer GIZLIER

Istanbul, 2024

Vi



ICINDEKILER

(@ )OSR Ii
F AN S Y I Y X 2 v
(0] VL@ 4T vi
TABLOLAR LISTEST ...ttt X
SEKILLER LISTESI ........c.cocoooiviiiiiieeeeeeeeee e, Xi
KISALTMALAR LISTESI ......oooiiiieeieeeeeeeeeee et Xii
L] 123 1SRN 1
BiRINCi BOLUM
DONUSUMCU LIDERLIK
1.1. LIDERLIK KAVRAMI.....ccoiiiiiiecce e, 4
1.2. GELENEKSEL LiDERLIK TEORILERINDEN DONUSUMCU LIiDERLIGE GECIS ......... 6
1.3. DONUSUMCU LIiDERLIK VE KURAMSAL TEMELLERI ....uvcivivviiciiiieeeecevee e, 16
1.4. DONUSUMCU LiDERLIGE TLISKIN MODELLER.......eveeveeeeseeeeeeeeeeeeeeeeeennenieen, 21
1.4.1. Bennis ve Nanus’un Doniistimcii Liderlik Modeli .........................oo. 21
1.4.2. Tichy ve Devanna’nin Doniisiimcii Liderlik Modeli .........ooovviiiiiinnnnnn. 22
1.4.3. Kouzes ve Posner’m Doniistimcii Liderlik Modeli..........ccccooviiiiiiiinnnnnn. 23
1.4.4. Burns’un Doniistimcii Liderlik Modeli .........ccoooiiiiiiiiiiiinnns 24
1.4.5. Bass’m Doniistimcii Liderlik Modeli..........ccoooiiiiinnnns 25
1.5. DONUSUMCU LIDERLIGIN BOYUTLARI....ccvuiiiietee et et e e eenaaas 28
1.6. DONUSUMCU LiDERLIGIN DiGER MODERN LiDERLIK YAKLASIMLARIYLA
TLISKIST VE KARSILASTIRILMASI ...t eeeeeeeeeeeseeesee et eeeeeeeeeeeeaeeeseeseeeseeeeeneeenaeeeanns 31
1.7. DONUSUMCU LIDERLIK ILE ILGILI YAPILMIS CALISMALAR ......c.ceoveveererrennnne, 34
1.7.1. Déniisiimcii Liderligin Onciillerini Belirlemeye Yonelik Yapilmig
Calismalar .........cooooeiiiiii i, 35
1.7.2. Doniigiimeii Liderligin Sonuglarini Belirlemeye Yonelik Yapilmis
Calismalar ..........ooooeeiiiiii 40
IKiNCi BOLUM
iS BECERIKLILIiGi
2.1. IS BECERIKLILIGT KAVRAMI .....coeeeeeeeee ettt eeee e ee e 49
2.2. IS BECERIKLILIGINE ILiSKIN TEMEL 2 BAKIS ACISI VE IS BECERIKLILIGININ
TEORIK TEMELLERI .....uuuuuuttttttititiitiiiastas s sssssssasasssssnsnnnnnsnnnns 52
2.3. 1S BECERIKLILIGINE TLISKIN MODELLER .......vevveveetteteeeeeeeeeeeeeeeeeeeeaeaenens 60
2.3.1. Wrzesniewski ve Dutton’un Is Becerikliligi Modeli .............ccccorvrvirnnnnn, 61

vii



2.3.2. Tims ve Bakker’in i Becerikliligi Modeli............c.ccovrveveirirririiriireninnn,s 64

2.3.3. Tims vd.’nin Is Beceriklilifi Modeli.........cccocvvvvveveviriririreriecceeee s 66
2.3.4. Petrou vd. nin Is Becerikliligi Modeli............ccovvveviiiiriiiiiicecsieevennns 68
2.3.5. Leana vd.’nin Is Beceriklilifi MoOdeli .........c.ccccovvvevevererirerireeccceeeeeennans 69
2.3.6. Berg vd.’nin Is Becerikliligi Modeli.........ccccovvveveveririririrereicccceee s 70
2.3.7. Lichtenthaler ve Fischbach’in Is Becerikliligi Modeli............ccccoeevvrnnnnnn 72
2.3.8. Kooij vd.’nin Is Becerikliligi Modeli.............ccceoveveriirriririiirireerieierenenns 73
2.4. IS BECERIKLILIGI ILE ILGILI YAPILMIS CALISMALAR ......cocovevenveveerereraeeneennan. 74
2.4.1. Is Becerikliliginin Onciillerini Belirlemeye Y&nelik Yapilmis Caligmalar
........................................................................................................................ 74
2.4.2. Is Becerikliliginin Sonuglarini Belirlemeye Yonelik Yapilmis Calismalar
........................................................................................................................ 78
UCUNCU BOLUM
DEGISIME YATKINLIK
3.1. DEGISIME YATKINLIK: TANIMIVE KAPSAMI.....uuuuuuuniiirneerinnnnnnnnnnnnnsnnnnnnnnnnnnn. 83
3.2. DEGISIME YONELIK TUTUMLAR ....0utuuutuitttisssssssssssssssesrnrssserressnessen... 84
3.2.1. Degisime Yonelik Olumlu Tutumlar ..........ccccoeeviiiiiiiiiiiiiiee, 85
3.2.2. Degisime Yonelik Olumsuz Tutumlar ..........ccccooeeviiiiiiiiiiiiiiiiieeenn 86
3.3. DEGISIME Y ATKINLIGIN BENZER KAVRAMLARLA KARSILASTIRILMASI........... 88
3.4. DEGISIME Y ATKINLIGI ETKILEYEN FAKTORLER.......ccivvviiiiiiiiieeee et eeeiieeeeeens 91
3.4.1. Degisime Yatkinlig1 Etkileyen Bireysel Diizeydeki Faktorler ................. 91
3.4.2. Degisime Yatkmlig Etkileyen Orgltsel Duizeydeki Faktorler................. 94
3.5. DEGISIME YATKINLIGA [LISKIN MODELLER.........veeteeteeesee e eeeeeeeeeeeeen e 99
3.5.1. Dunham vd.’nin Degisime Yatkinlik Modeli...........ccccvvviiiiiiiiiiiiiiinnnnnn. 99
3.5.2. Miller vd.’nin Degisime Yatkilik Modeli..........ccccoviiiiiiiiiiiinniiiinnnn, 100
3.5.3. Hanpachern’iin Degisime Yatkinlik Modeli.............oocvviviiiiiiinnniininnen, 101
3.5.4. Piderit’in Degisime Yatkmlik Modeli.........cccoccviiiiiiiiiiiiiii, 102
3.5.5. Holt vd.’nin Degisime Yatkinlik Modeli .........ccccccvviiiiiiiiiiiiiniiinnee, 103
3.5.6. Vakola’nin Degisime Yatkinlik Modeli...........ccooveeiiiiiiiiiiiiiie 104
3.6. DEGISIME YATKINLIK ILE ILGILI YAPILMIS CALISMALAR ......c.cveveverriierennns 105
3.6.1. Degisime Yatkmligin Onciillerini Belirlemeye Yénelik Yapilmis
Calismalar .........ccooooeiiiii i, 105
3.6.2. Degisime Yatkinligin Sonuglarini Belirlemeye Yonelik Yapilmisg
Calismalar .........ccoooeeiiiiii i, 109

DORDUNCU BOLUM
DEGISKENLER ARASI iLISKIiLER VE HiPOTEZ GELiSTiRME

4.1. DONUSUMCU LIDERLIK iLE DEGISIME YATKINLIK ARASINDAKI ILISKi .......... 112
4.2. DONUSUMCU LIDERLIK iLE IS BECERIKLILIGI ARASINDAKI ILISKi ................. 117
4.3.1s BECERIKLILIGI iLE DEGISIME YATKINLIK ARASINDAKI ILISKI ................... 121
4.4. DONUSUMCU LIDERLIK iLE DEGISIME YATKINLIK ARASINDAKI ILISKIDE IS

BECERIKLILIGININ ROLU (ARACILIK ETKISI) 1vvvieiiiiiiei i 124



BESINCI BOLUM
ARASTIRMANIN YONTEMI

5.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI......vevieeeeeeeeeeeeee e 130
5.2. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLERI......cuuuuuiiviiiiiiiiiiiiiiiesiniennennnnnnnnnnnnnn. 130
5.3. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCEKLER .....cveivitiieteiieteceeteceesesieteeieessvasssnanas 132
5.4. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI......ccveoveeeteeeeeeeeeeeeeeeee e eeeenan s 134
5.5. VERILERIN TOPLANMASI VE ANALIZLER ICIN HAZIRLANMASI........covveveee.. 135
5.6. VERILERIN ANALIZI .. .uuuutuuiiitiiiiiiiiisisisssssssssesssssssesaseseeseese.......——.. 136

ALTINCI BOLUM
BULGULAR VE DEGERLENDIRME

6.1. DEMOGRAFIK BULGULAR ....coiuiiiiiiiiiiiiie ettt 137
6.2. TANIMLAYICI ISTATISTIKLER .......0cviuievieterieiiiereseseiesesssstesesssesese s, 138
6.3. ACIMLAYICI FAKTOR ANALIZI 1.vvviiieiiiiiiiiiiee e eeettie e e e e sirnnnnaa e e e e e 139
6.4. DOGRULAYICI FAKTOR ANALIZI .....oviiiiiiieiiiieiiit e 145
6.4.1. Ol¢iim Modelinin Uyumunun Degerlendirilmesi ...............cccccveveveunen, 147
6.4.2. Giivenilirligin Degerlendirilmesi...........ooovvvviiiiiieeiiiiiiiiiceeeeeii 149
6.4.3. Gegerliligin Degerlendirilmesi .........coevviiiiiiiiiiiiineiiiiiieee e 150
6.4.3.1. Yakimsak GegerliliK.............cooeeeiiiiii 150
6.4.3.2. Ayrisma GeCeTliZl .....ccoeviiiiiiiiiiiiiii et 153

6.5. YOL ANALIZLERI ....coiiiiiiiiiiiiiiie i 154
6.5.1. Is Becerikliliginin Tek Yap1 Olarak Almdig1 Yol Analizi ..................... 155
6.5.2. Is Becerikliliginin Boyutlar1 A¢isindan Ele Alindig1 Yol Analizi.......... 159

6.6. ARASTIRMA SONUGLARI ....cuttttiiiiieeeiitetiiiiianieesessssstiiansseessssesssstnnnneessssssssnes 164
SONUC VE ONERILER .........ccooiiiiioiieee ettt 172
KAYNAKGCA ettt e et e e tee s 187
ERLER . ..o 222
OZGECMIS ..ottt ettt ettt ettt et n et n e 227



TABLOLAR LiSTESI

Tablo 2.1: Is Becerikliligine Iliskin Literatiirdeki Modeller ............cocovvevrveerverenennne. 60
Tablo 5.1: Evren Biiyiikliigiine Gore Kabul Edilebilir Orneklem Biiyiikliigii......... 134
Tablo 6.1: Demografik BulQuIAr .............ccoooviiiiiiiii e 137
Tablo 6.2: Tanimlayict IStatiStIKIET ..............cccoovviieirieiiciiccece s 139

Tablo 6.3: Déniisiimcii Liderlik Olgegine iliskin A¢imlayici Faktdr Analizi Sonuglar

Tablo 6.4: Is Becerikliligi Olgegine Iliskin A¢imlayici Faktdr Analizi Sonuglari...143
Tablo 6.5: Degisime Yatkinlik Olgegine Iliskin Agimlayic1 Faktor Analizi Sonuglar

Tablo 6.6: Olgiim Modeli i¢in Onerilen ve Hesaplanan Model Uyum Degerleri ....149

Tablo 6.7: Faktor Yiikleri, Giivenilirlik Degerleri, AVE Degerleri ........................ 152
Tablo 6.8: Degiskenler Arasindaki Korelasyon Matrisi ve Degiskenlere Iliskin

Karekok AVE (NAVE)DEEETICTT ......cv.vveeeeeeeeeeeeseeeseeeeeesseeesses e s s 153
Tablo 6.9: HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio) Analizi Sonuglari ....................... 154

Tablo 6.10: Is Becerikliliginin Tek Yap1 Olarak Alindig1 Yapisal Model I¢in
Onerilen ve Hesaplanan Model Uyum Degerleri .........coovovvvreeveveeveeereeensveeneennns 156

Tablo 6.11: Is Becerikliliginin Tek Yap1 Olarak Alindig1 Yapisal Modeldeki Yollara
AL DEGTICT ... 157

Tablo 6.12: Is Becerikliliginin Tek Yap1 Olarak Alindig1 Yapisal Modeldeki Aracilik
Etkisine Tliskin SOMUGIAT .......cviviiiiiei ettt 159

Tablo 6.13: Is Becerikliliginin Boyutlar1 A¢gisindan Ele Alindig1 Yapisal Model i¢in
Onerilen ve Hesaplanan Model Uyum Degerleri ..........ccocoveveviiviivereeiieeeeereenenns 161

Tablo 6.14: Is Becerikliliginin Boyutlar1 A¢isindan Ele Alindig1 Yapisal Modeldeki
Yollara Ait DEGETIer .....cccuuviiiiiiiiie e 162

Tablo 6.15: Is Becerikliliginin Boyutlar1 A¢isindan Ele Alindig1 Yapisal Modeldeki
Aracilik Etkilerine TliSKin SONUGIAT ..........covcoviiiiiieeeeeeeee e 163



Sekil 2.

Isleyisi

Sekil 2.

Isleyisi

Sekil 5.
Sekil 6.
Sekil 6.
Sekil 6.

SEKILLER LIiSTESI

1: 1. Yaklasima Gore Is Becerikliligini Ortaya Cikaran Mekanizmanin

.................................................................................................................... 57
2: 2. Yaklasima Gére Is Becerikliligini Ortaya Cikaran Mekanizmanm

.................................................................................................................... 59
1: Arastirma Modeli.........oeiiiiiiiiii 131
12 OIGUM MOTEH......vvceceiiieeeecee e 147
2: Is Becerikliliginin Tek Yap1 Olarak Alindig1 Yapisal Model................. 155
3: Is Becerikliliginin Boyutlar1 Agisindan Ele Alindig1 Yapisal Model......160

Xi



KISALTMALAR LiSTESI

AVE: Ortalama Aciklanan Varyans

CFI: Karsilastrrmal: Uyum Indeksi

CR: Bilesik Giivenilirlik

DL: Doniisiimeii Liderlik

DY: Degisime Yatkilhk

IBA: Is Becerikliliginin Yapisal Is Kaynaklarini Arttirma Boyutu
IBB: Is Becerikliliginin Engelleyici Is Taleplerini Azaltma Boyutu
IBC: Is Becerikliliginin Sosyal Is Kaynaklarin1 Arttirma Boyutu
IBD: Is Becerikliliginin Zorlayici Is Taleplerini Arttirma Boyutu
KMO: Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem uygunluk istatistigi

p: anlamlilik degeri

RMSEA: Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii

s.sapma: standart sapma

SRMR: Standardize Edilmis Artik Ortalamalari Karekokii

TLI: Tucker Lewis indeksi

vb.: ve benzeri

vd.: ve digerleri

YOK: Yiiksekdgretim Kurumu

Xii



GIRIS

Degisimi ve doniisiimii ¢ok yogun yasadigimiz gilinimiiz diinyasinda
kisilerin, toplumlarin ve isletmelerin ilk olarak hayatta kalipp daha sonra da
stirdiiriilebilirliklerini saglamalar1 Onceliklidir. Bu Onceliklerini saglamak i¢in
kisilerin, toplumlarm ve isletmelerin ¢evrelerinde meydana gelen degisim ve
dontistimleri 1y1 gozlemlemeleri, 1yi anlamalar1 ve bu degisim ve doniisiimlere hazir
ve yatkin olmalar1 6nemlidir. Kisiler, toplumlar ve isletmeler, yasadiklar1 donemde
meydana gelen de§isim ve donilistimlere hazir olmalar1 gereklili§i yaninda gelecekte
meydana gelebilecek olast degisim ve doniistimler hakkinda tahminlerde bulunarak
bu degisim ve doniisiimlere hazir durumda olmalar1 kendilerine rekabet tistiinligii
saglayacaktir. Bu noktada, doniistimcii liderin degisimi tahmin etmedeki ve degisimi
yonetmedeki yetenegi calisanlar1 ve dolayli olarak tiim orgiitii bu degisimlere yatkin
ve hazir hale getirmesine olanak saglayacaktir. Isletmelerin basarili degisimler
gecirmesi ve gelecekte gergeklesebilecek degisimlere hazir olmalar1 icin isletme
calisanlarinin degisimi destekleyip desteklemedikleri, degisime olan yatkinliklar1 ve
yoneticilerin-liderlerin bu konuda g¢alisanlarina destek olup c¢alisanlarmin degisime

yatkinliklarini arttirma yollarmi aramalar1 6nem arz etmektedir.

Gilinlimiiz kosullarinda calisanlarin yaptiklar1 islerde inisiyatif almasi ve
yapilan islerin esnek olmasi hem c¢alisanlarmm kendileri i¢in hem de ¢alistiklari
orgutler icin faydalar saglamaktadir. Bu cercevede, is ortamindaki esneklikten ve
yoneticilerin saglayacagi destekten yararlanarak calisanlarin islerini kendi tercih ve
isteklerine gore yeniden tasarlayabilmesi, calisanlara is hayatinda kendi istek ve
tercihleri dogrultusunda hareket etmenin getirdigi tatmin ve 0Ozgurluk hissini
saglamasi agisindan Onemlidir. Ayn1 zamanda bu durum, gelisebilecek her tiirlii
degisime kars1 ¢aliganlarin hizli reaksiyon alip degisimlere karsi hazir ve yatkin
olmalarini saglama agisindan da kritik bir rol oynamaktadir. Bu noktada 6zellikle
dontisiimeti liderlerin gerekli ortamu saglayarak galisanlarin iste tatmin ve 6zgurlik
hissedip 13 becerikliligi gibi isi yeniden tasarlama davranislar1 sergilemelerini
tetiklemesi ve bunun sonucunda g¢alisanlarin ve dolayli olarak olarak tiim Orgiitiin
degisimlere hazir ve yatkin olmalari, hem ¢alisan verimliliginin arttirilmas1 hem de

orgiitlerin siirdiiriilebilirliklerinin saglanmasi agisindan faydalar saglayabilir. Ayrica



gunimiz degisen ve doniisen is yap1 ve siire¢lerinde calisanlarin siirdiiriilebilir
yenilik¢ilige tesvik edilmesi de ¢cok dnemlidir. Bu ydnde, orgiit yoneticileri gerekli
ortami saglayarak c¢alisanlar1 is becerikliligi konusunda tesvik ederlerse c¢alisanlar
surdarilebilir yenilikler yaparak calistiklar1 orgiitlere rekabet avantaji saglayip is
becerikliligi sergileyebilmenin verdigi giivenle gelisebilecek degisimlere yatkin
olabilirler. Bu dogrultuda bu ¢aligmada doniisiimcii liderligin calisanlarin degisime
yatkimlik diizeylerine etkisi ve doniisiimcii liderligin galisanlarin degisime yatkmnlik

diizeylerine etkisinde ig becerikliliginin bir roliiniin olup olmadig1 arastirilacaktir.

Uluslararasi literatiirde doniistimcii liderligin degisime yatkinlik iizerindeki
etkisini inceleyen smirli sayida calisma olmakla beraber, ulusal literatlrde
dontistimcii liderligin degisime yatkmlik lizerindeki etkisini arastiran bir ¢calismaya
rastlanilmamistir. Ayrica, hem ulusal hem uluslararasi literatiirde doniistimcii
liderligin calisanlarin degisime yatkimliklar1 {izerindeki etkisinde is becerikliliginin
roliinii arastiran bir ¢alismaya da rastlanilmamistir. Bu ¢ergevede arastirmanin bu

yontiyle literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

Doniisiimceii liderligin ¢alisanlarin degisime yatkinliklar1 {izerindeki etkisini
belirlemek ve doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin degisime yatkimliklar1 tizerindeki
etkisinde is becerikliliginin roliiniin olup olmadigin1 tespit etmek amaciyla tasarlanan
bu tez ¢aligmasi alt1 boliimden olusmaktadir. Calismanin birinci, ikinci ve Uglnci
boliimlerinde arastirmadaki degiskenlere iliskin kavramsal cerceve ve literatlr
taramasi yer almaktadwr. Bu dogrultuda bu bolimlerde arastirma cergevesini
olusturan doniisiimcii liderlik, is becerikliligi ve degisime yatkinlik kavramlari
detayli sekilde agiklanmis, kavramlarin teorik temelleri ortaya koyulmus ve her bir
degiskene iliskin literatiirde yapilmis c¢aligmalar Onciiller ve sonuglar seklinde

smiflandirilarak sistematik sekilde sunulmustur.

Caligmanin dorduncli boliimiinde arastirmadaki degiskenler arasi iliskiler
literatirde yer alan teoriler ve yapilmis ge¢mis caligmalar 1s1ginda agiklanip, bu
yonde arastirma hipotezleri gelistirilmistir. Bu dogrultuda bu bdliimde, doniistimcii
liderlik ile degisime yatkinlik arasindaki iligki, dontisiimcii liderlik ile is becerikliligi

arasindaki iligki, is becerikliligi ile degisime yatkmlik arasindaki iligki ve doniistimcii



liderlik ile degisime yatkinlik arasindaki iliskide is becerikliliginin rolii, ilgili teoriler

ve literatiirde yapilmis ¢aligmalarla temellendirilerek agiklanmustir.

Calismanm besinci boliimiinde ise, arastirmanin amaci ve Onemi, arastirma
modeli ve hipotezleri, aragtirmada kullanilan Slgeklerin bilgileri, aragtirmanin evreni
ve Orneklemi, verilerin toplanma ve analiz siiregleri acgiklanarak arastirmanin

yontemi ile ilgili bilgiler sunulmustur.

Calisamanin altinct boliimii olan bulgular ve degerlendirme boliimiinde ise,
arastirma verilerinin analizleri ve analizler neticesinde ortaya c¢ikan bulgular
sunulmustur. Bu cercevede bu boliimde Oncelikle katilimcilara iliskin demografik
bilgiler ve verilere iliskin tamimlayict istatistikler (ortalama, s.sapma, g¢arpiklik,
basiklik) gibi betimleyici bulgular ortaya koyulmustur. Daha sonra arastirmanin yap1
gecerliligini, dl¢eklerin gegerlilik ve glivenilirliklerini saptamak adina agimlayici ve
dogrulayic1 faktor analizleri ve giivenilirlik testleri yapilmis olup bu yonde elde
edilen bulgular sunulup degerlendirilmistir. Akabinde arastirma hipotezleriyle
tahmin edilen nedensel iliskileri smamak i¢in yapisal esitlik modellemesi
kullanilarak yol analizi uygulamasi yapilmistir. Yol analizleri sonucu ¢ikan
bulgularin istatistiki olarak anlamli olup olmadigi ve elde edilen bulgular
dogrultusunda arastrma kapsaminda  gelistirilen  hipotezlerin  desteklenip
desteklenmedigi degerlendirilmistir. Bu bélimde son olarak dnceki ¢alismalarda elde
edilen bulgularla bu c¢alismada elde edilen bulgularin benzerlikleri ve farkliliklar

ortaya koyularak arastirma sonuglar1 agiklanmaistir.

Calismanin  sonunda, sonu¢ ve Oneriler kisminda, calismanin genel
sonuclarina deginilip bu c¢alisma ile literatiire yapilan katki degerlendirilmistir. Yine
bu kisimda arastirma sonuclarinin neler ifade ettigi aciklanip, arastirma sonuglari
yorumlanmustir. Ayrica bu kisimda, elde edilen bulgular neticesinde orgiitlere,
yoneticilere ve calisanlara cesitli 6neriler de sunulmustur. Son olarak bu kisimda
arastrmanin kisitlarma deginilerek gelecekteki arastirmacilar i¢in cesitli Oneriler

siralanmaistir.



BIRINCi BOLUM
DONUSUMCU LIDERLIK

Bu bolimde liderlik kavrami, gecmisten giiniimiize kadar olan liderlik
teorileri, doniistimcii liderligin 6nemi ve temel 6zellikleri, doniisiimcii liderligin
kuramsal temelleri, doniisiimcii liderlik modelleri, doniisiimcii liderligin boyutlart,
dontistimcii liderligin diger liderlik yaklagimlariyla olan benzerlik ve farkliliklari
aciklanip, son olarak doniisiimcii liderlige iliskin literatiir taramas1 sistematik sekilde

sunulacaktir.

1.1. Liderlik Kavram

Liderlik, bir grup insani veya bir Orgiitii/organizasyonu etkilemek suretiyle
yol gosterme ve rehberlik etme eylemlerinden olusan bir olgudur. Bir bagka ifadeyle
liderlik, belirli bir amaca yonelik bir kimsenin, bir grup insanin veya bir
orgiitiin/organizasyonun faaliyetlerini etkilemesi ve onlar1 yonlendirmesi siireci
olarak nitelendirilmektedir (Kogel, 2020: 585). Bu dogrultuda lider, grubun
amagclarina ulagsmasina katkida bulunmak amaciyla grubu olusturan grup iiyelerini
etkileme giicline sahip olan kisi olarak tanimlanabilir (Northouse, 2016: 16). Liderlik
siyasetten topluma, askeriyeye, aileye, isyerine kadar hayatin farkli alanlarinda ve
farkli baglamlarinda kritik Oneme sahiptir. Bu alanlardaki liderlerin efektifligi
baskalarinmn hayatlarinda anlamli farkliliklar yaratabilir. Ornegin siyaset alanindaki
iyl ve kaliteli bir lider akilli politikalar uygulayarak ve yararli hizmetler yaparak
vatandaslarinin refah seviyesini ve yasam kalitesini arttirabilir. Benzer sekilde bir
isletmedeki efektif bir lider isletmesinin basarili ve karli bir isletme olmasi
noktasinda katki saglayabilir. Askeri anlamda ise, ordunun basinda bulunan iyi ve
kaliteli bir lider hem sahip oldugu oOzellikler hem de taktik ve strateji bilgisiyle
ordusunun sayisiz zaferlere ulagmasi noktasinda kilit 6ne sahip olabilir. Toplumsal
diizeyde ise toplumun temel tas1 olarak kabul edilen ailede bulunan iyi ve kaliteli bir
lider, aile baglarini sik1 tutup ¢ocuklar1 i¢in sevgi dolu ve destekleyici bir ev ve aile
ortami yaratabilir. Bu baglamda, hayatin farkli alanlarindaki efektif, kaliteli ve iyi

liderlerin toplumsal huzura katki saglayarak, bireylerin refah seviyesini arttirarak



herkes icin yasanabilir daha iyi bir diinya yaratilmasi noktasinda destek

olabilecekleri ileri strtlebilir.

Orgiitsel anlamda da o6zellikle son yillarda yoneticilik yerine liderlik
kavraminin daha ¢ok 6n planda oldugunu séylemek miimkiidiir. Son yillardaki birgok
organizasyonun basik organizayon yapisini tercih etmesi, Orgiit icinde calisanlari
giiclendirme uygulamalarinin artmas1 ve takim bazli organizasyonel yapilarin
cogalmas1 gibi gelismeler liderlik kavrammin ©6ne c¢ikmasini tetikleyen
unsurlardandir (Pearce ve Sims Jr, 2002: 172). Orgit igerisinde yonetici
pozisyonunda ve roliinde olmayan liderler olabildigi gibi, yonetici pozisyonunda ve
rolinde olup lider olamayan, liderlik sergileyemeyen yoneticiler de olabilmektedir
(Kotter, 1990: 103; Yukl, 2009: 24). Bu noktada lider ile yonetici arasinda gesitli
farkliliklarin oldugu sdylenebilir. Yonetici pozisyon giicline (mesru gii¢, 6diil-ceza
giicii) sahipken, lider pozisyon giiclinden ziyade kisisel giice (referans olma giicii,
uzmanlik gucii) sahiptir. Yonetici verilen igleri irdelemeden isi etkili ve verimli bir
sekilde yoneterek isleri dogru yapma odakliyken, lider ise hangi islerin yapilacagini
irdeleyerek dogru olan isleri yapma odaklidir. Yonetici sistemler ve yapilar tizerinde
dururken, lider sistemler ve yapilardan ziyade kisilerin tizerinde durur. Yonetici kisa
vadeli diistiniip kisa vadeli planlar yaparken, lider uzun vadeli diisiiniip uzun vadeli
planlar yapar. Yonetici i¢in formal yap1 gerekliyken, lider i¢in formal yapiya gerek
yoktur. YoOneticinin agik gbrev tanimi olmasina ragmen liderin gorev tanimi
bulunmamaktadir. Yonetici ¢ogunlukla ‘nasil, ne zaman’’ sorularini sorarken, lider
cogunlukla ‘‘ne, neden’’ gibi sorular sormaktadir. Yonetici statiikoyu kabullenip
isleri siiregelen sekilde yapmaya devam etme egilimi igerisinde olurken, lider
statiilkoya meydan okuyarak yapiyr ve islerin siiregelen sekilde yapilis seklini

degistirmek ister (Kotter, 1990: 104; Luthans, 2011: 415; Yukl, 2009: 25).

Tarihsel siire¢ igerisinde bilim insanlar1 liderlik kavramina iliskin g¢esitli bakis
acilar1 ve liderlik iizerine cesitli teoriler ve yaklasimlar gelistirmislerdir. Liderlik
konusunda gelistirilen bu teoriler ve yaklasimlar, lideri lider yapan unsurlarm, liderin
ortaya ¢ikaran durum ve kosullarin neler oldugu konusunda cesitli Onermeler
sunmaktadir. Kiimiilatif bilgilerle giinlimiize kadar olusan bu bilgi birikimi

dogrultusunda temel olarak liderligin geleneksel liderlik teorileri ve modern liderlik



teorileri olarak iki kategoride ele alnip bu sekilde degerlendirilebilecegi ifade

edilebilir.

1.2. Geleneksel Liderlik Teorilerinden Doniisiimcii Liderlige
Gecis

Gegmisten giinlimiize kadar birgok bilim insani liderlige iliskin liderligin
dogustan mu geldigi yoksa sonradan kazanilan bir 6zellik mi oldugu, lideri lider
yapan oOzelliklerin neler oldugu, lideri lider yapan davraniglarin neler oldugu ve lideri
ortaya ¢ikaran durum ve kosullarin neler oldugu konusunda ¢esitli fikir, yaklagim ve
teoriler 6ne surerek liderlik literatrindeki bilgi birikimine katki saglamiglardir.
Liderlik literatlriinde olusan bu bilgi birikimi neticesinde liderlikle ilgili teoriler,
evrensel liderlik teorileri (Ozellikler Teorisi), davranissal liderlik teorileri (Otokratik -
Demokratik-Ozgiir Birakict Liderlik Ayrimi; Ohio State Universitesi Liderlik
Calismalar1; Blake ve Mouton’m Y 6netim Tarzi1 Matriksi), durumsal liderlik teorileri
(Fiedler’in Durumsallik Modeli) ve giincel liderlik teorileri (dontistimcii liderlik,
hizmetkar liderlik, etkilesimci liderlik, etik liderlik vb.) olarak smiflandirilmaktadir
(Arikboga, 2013: 198; Luthans, 2011: 428). Evrensel liderlik teorileri, davranissal
liderlik teorileri ve durumsal liderlik teorileri literattirde geleneksel liderlik teorileri
olarak da isimlendirilmektedir (Luthans, 2011: 428).

Liderlikle ilgili gelistirilen yaklasimlar ve teoriler, i¢inde bulunulan toplum,
diinya diizeni ve ilgili donemde hakim olan yOnetim anlayigina gore
sekillenmiglerdir. Ornegin klasik yonetim anlayisinin benimsendigi donemde sadece
liderin ozellikleri arastirilip hangi ozelliklere sahip olanlarin lider olabilecegine
iliskin arastrmalar yapilirken, neoklasik yonetim anlayisinin benimsendigi donemde
ise liderin 6zelliklerinden ziyade lider davranmiglar1 odak noktasi alinip liderin ise
yonelik ve onu takip edenlere yonelik sergiledigi davraniglar mercek altina alimmistir.
Yonetimde sistem ve durumsallik yaklasimmin benimsendigi donemde ise, liderin
ozelliklerinden ve liderin davranislarindan ziyade, liderin i¢inde bulundugu durum ve
kosullar 6n plana ¢ikartilarak bu yonde liderlik teorileri gelistirilmistir (Alkan, 2016:
5).

Geleneksel liderlik teorilerinden ilki olan evrensel liderlik teorileri, odak

noktast olarak lideri ve liderin 6zelliklerini ele alarak, klasik yonetim anlayiginda
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oldugu gibi her yerde gecerli ve lideri lider yapan 6zelliklerin neler oldugu konusu
iizerinde yogunlasmistir. Evrensel liderlik teorilerini genel olarak temsil eden teori
Ozellikler Teorisi’dir. Ozellikler Teorisi *‘pozitif farklilik> ilkesine dayanmaktadir.
Bu teori, liderin karakteri ve liderin sahip oldugu o6zellikler tizerinde durarak, liderin
fiziksel oOzellikler ve kisilik Ozellikleri itibariyle lider olmayan kisilerle nasil
farklilastigim aciklamaya ¢alismaktadir (Johns ve Moser, 1989: 116). Ozellikler
Teorisi ¢ergevesinde arastirmacilar hangi 6zellige sahip olanlarin lider olabilecegine
iligkin ¢esitli nermelerde bulunmuslardir (Akdol, 2015: 4). Bu arastirmalarda, lideri
lider yapan Ozellikler olarak boy, kilo, cinsiyet, yakisiklilik/glizellik gibi fiziksel
Ozellikler; zeka, inisiyatif sahibi olma, diirtistliikk, yaraticilik, kendine giiven gibi
kisilik 6zellikleri; baskalariyla ¢alismaya yatkinlik, isbirligine yatkinlik, kisilerarasi
iliski kurmada becerili olma gibi sosyal 6zellikler 6n plana ¢ikmistir (Mann, 1959;
Northouse, 2016; Stogdill, 1948; Stogdill, 1974). Ozellikler Teorisi pek cok
elestiriye maruz kalmistir. Genel olarak Ozellikler Teorisi’ne yoneltilen elestiriler ii¢
sekilde swralanabilir. Elestirilerden ilki, teorinin liderin davranislar1 ve liderin i¢inde
bulundugu ortam goz ardi edip sadece liderin 6zelliklerine odaklanmasi elestirisidir
(Akdol, 2015: 4; Yukl, 2009: 46). Elestirilerden ikincisi, liderleri ve insanlari
karakterize edecek sinirsiz ozellikleri sinirlandirmanin dogru olmayacagi ve sadece
smirlandirilmig bazi 6zelliklere sahip kisilerin lider olacagi diisiincesinin dogru
olmayacag1 elestirisidir (Northouse, 2016: 31; Yukl, 2009: 71). Uclincii ve son
elestiri ise, liderin sahip oldugu Ozelliklerin kiiltiirden kiiltiire ve iilkeden iilkeye
degisebileceginden otiirii tek tip her yerde gecerli lider 0zelliginin olmayacagi
yonindedir (Brodbeck vd., 2000: 15).

Ozellikler Teorisi’nin elestirilmesi ve sorgulanmasiyla, Ozellikler Teorisi’nin
g6z ardi ettigi noktalara hassasiyet gosterilerek zaman icerisinde yeni teoriler ortaya
koyulmustur. Bu noktada, Ozellikler Teorisi’nden sonra liderin &zelliklerinden
ziyade liderin davranmiglar1 tizerinde duran Davramigsal Liderlik Teorileri
gelistirilmistir. Liderin davraniglariyla ilgili yapilan ilk arastirmalar1 bu konuda
yapmis olduklart deneylerle Kurt Lewin ve arkadaslar1 gergeklestirmistir. Yapilan
deneyler neticesinde Lewin vd. (1939) liderlik davranmiglarini otokratik liderlik,
demokratik liderlik ve Ozgiir birakici liderlik (Lasissez-Faire) seklinde (¢ grupta



toplamuslardir. Ug gruptaki ayrimm temel noktasi, liderin giicii ve yetkiyi nasil
kullandigiyla ilgilidir. Otokratik liderler, tiim giicii ve biitiin yetki ve sorumlulugu
kendilerinde toplayip her seye kendileri karar verirler. Takipgileri sadece otokratik
lidere uyup itaat ederler. Otokratik liderin oldugu ekiplerde yapilan isin miktarmin
yiiksek olabilecegi yapilan aragtirmalarla ortaya koyulmustur (Chemers, 1995: 84;
Lewin vd., 1939: 273). Demokratik liderler, giicii, yetki ve sorumlulugu takipgileri
ile paylasip, takipgilerini karar alma siireclerine dahil ederek birlikte ortaklasa karar
alirlar. Demokratik liderin oldugu ortam beyin firtmasinin yapildigi yuvarlak masa
ortamina benzetilebilir. Demokratik liderin oldugu ekiplerde yapilan isin niteliginin
(kalitesinin) yiiksek olabilecegi yapilan arastirmalarla ortaya koyulmustur (Chemers,
1995: 84; Lewin vd., 1939: 273). Ozgiir birakic1 liderler ise, glcten, yetkiden ve
sorumluluktan ka¢inip bunlar1 takipgilerinin iistlenmesini beklemektedirler. Bu
liderlik tarzina sahip liderler ‘birakiniz yapsinlar, birakiniz gecsinler’” mantigiyla
hareket edip, sadece takipgilerinin kendilerine danistigi zamanlar devreye girme
egilimindedirler (Chemers, 1995: 84; Lewin vd., 1939: 273).

Davranigsal Liderlik Teorileri kapsaminda gelistirilen teorilerden biri de 1945
yilinda baglayan ve Ralph Stodgill onciiliigiinde gerceklestirilen Ohio State
Universitesi Liderlik Calismalar1’dir. Uzun soluklu olan bu calismalar, askeri ve sivil
yoneticiler lizerinde gergeklestirilmistir. Yapilan caligmalar neticesinde liderlik
davraniglarmin kisiyi dikkate alan liderlik davranisi ve ise doniik liderlik davranisi
olarak iki faktor altinda toplandigi belirlenmistir (Luthans, 2011: 418). Kisiyi dikkate
alan liderlik davranisi sergileyen liderlerin; takipgilerinin duygu ve diisiincelerini
onemsedigi, takipgileriyle agik iletisimde olup takipgilerine arkadasca davrandigi ve
takim calismasina 6nem vererek takipcilerinin motivasyonunu yiikselttigi ifade
edilebilir. ise doniik liderlik davramsi sergileyen liderlerin ise; gdrev odakl
olduklari, islerin tam manasiyla nasil yapilacagina dair emirler verip takipgilerine
formal olarak yaklastig1 ve takipgilerini iglerin zamanmda ve eksiksiz olarak
bitirilmesini saglayan aracilar olarak gordiigii ifade edilebilir (Kogel, 2020: 596;
Kreitner ve Kinicki, 1995). Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar1 sonucunda
temel bulgu olarak; liderin kisiyi dikkate alan davranislarinin ise devamsizligi ve

personel devir hizim1 azaltip c¢alisani isle olumlu manada daha iyi bag kurmasmni



sagladigi, ise doniik liderlik davranisinin ise c¢alisanlarin performansini arttirdigi

tespit edilmistir (Kogel, 2020: 597).

Davranissal Liderlik Teorilerinden biri de Teksas Universitesi 6gretim iiyeleri
Robert Blake ve Jane Mouton’in gelistirdigi yonetim tarzi matriksidir. Literatiirde
Blake ve Mouton’mn Y6netim Tarzi Matriksi Modeli olarak gecen bu teori, liderlerin
davraniglarin1 bir matriks araciligiyla aciklamaktadwr. Bu teoriye gore lider
davraniglar1 temelde iiretime yonelik lider davranislart ve kisilere yonelik lider
davranislar1 olarak ikiye ayrilmaktadir (Blake ve Mouton, 1964). Blake ve Mouton,
gelistirdikleri matriksin yatay eksenine liderin Uretime yonelik olma derecesini,
matriksin dikey eksenine de liderin kisilere ve kisilerarasi iliskilere yonelik olmasi
derecesini 1 az 9 ¢ok olacak sekilde koymuslardir. Olusturulan bu matriks sayesinde
farkli liderlik tipleri goriilebilmektedir. Ornegin hem yatay eksendeki iiretime
yonelik olma kategorisinde 9 olarak hem de diken eksendeki kisilere yonelik olma
kategorisinde 9 olarak derecelendirilen bir liderin, calisanlarmin istek ve ihtiyaglarini
karsilayip calisanlarinin  memnuniyetlerini yiikselttigi, ayni zamanda iiretimde
maksimum etkinligi ve verimliligi saglamaya calisip bu yonde liderlik davranislari

sergiledigi ifade edilebilir (Hersey ve Blanchard, 1995: 147).

Davranigsal Liderlik Teorilerinden bir digeri de Douglas McGregor’un X ve
Y Kurami’dir. Kurami gelistiren McGregor’a (1960: 33) gore, insan davranislar1 ve
insana dair genel algi varsayimlarna gore liderin davraniglari sekillenmektedir.
McGregor'un X Teorisi; insanlarin g¢alismayr sevmedigi, insanlarin isten ve
sorumluluk almaktan kagtiklar1 ve insanlar1 ¢alistirmak i¢in zorlamalar1 ve ceza
vermeleri gerektigi varsayimlarmi igermektedir (McGregor, 1960: 34). McGregor’un
Y Teorisi; insanlarin ¢aligmay1 sevip isi oyun ve dinlenme kadar dogal algiladiklari,
insanlarin tembel olmadig1 ve kendi kendilerini kontrol ederek calisabilecekleri ve
yoneticinin sadece uygun ortamu yaratarak insanin kendi potansiyelini ortaya
cikarmasinda yardimci olmasi gerektigi varsayimlarmi icermektedir (McGregor,
1960: 47). Bu noktada, X Teorisi inancindaki yonetici ve liderlerin ¢ogunlukla
otoriter ve miidahaleci davraniglar sergileme egiliminde olabilecekleri, Y Teorisi
inancindaki yonetici ve liderlerin ise daha ¢ok demokratik ve katilime1 davraniglar

sergileme egiliminde olabilecekleri ifade edilebilir (McGregor, 1960: 56; Weinbach



ve Taylor, 2015: 87). Davranigsal Liderlik Teorileri arasinda sayilabilen son teori ise
Michigan Universitesi liderlik calismalar1 kapsaminda Rensis Likert tarafindan
gelistirilen Likert’in Yonetim Sistemleri yaklasimidir, bir baska ifadeyle Likert’in
Sistem 1-Sistem 4 Modeli’dir. Gelistirilen bu modelde yoneticilerin ve liderlerin
davranislart 4 grup altinda toplanip, liderlik davraniglar1 4 grupta ele alinmistir
(Fisher, 2009: 358). Sistem 1 istismarci otokratik liderlik davranismi ifade edip, bu
grupta yer alan liderlerin astlarina glivenmedigi ve astlarmm fikirlerini
onemsemedigi belirtilmistir. Sistem 2 yardimsever otokratik liderlik davranigini ifade
edip, bu grupta yer alan liderlerin astlara hizmetgi-efendi iliskisindeki kadar giiven
icerisinde oldugu ve bazi durumlarda astlara fikirlerini sordugu belirtilmistir. Sistem
3 katilimcei liderlik davranisini ifade edip, liderlerin astlara kismen giivendigi ve ¢ogu
zaman astlarin fikirlerini aldiklar1 belirtilmistir. Sistem 4 demokratik liderlik
davranisini ifade edip, liderlerin astlara tam olarak giivendigi ve liderlerin daima
astlarin fikirlerini 6nemseyip astlarin fikirlerini aldiklar1 belirtilmistir (Fisher, 2009:

359).

Ozellikler Teorisi ve Davramissal Liderlik Teorileri lideri lider yapan
Ozellikler ve lideri lider yapan davraniglar iizerinde durup, her yerde gegerli
olabilecek liderlik tarzlarmin oldugunu savunarak liderin i¢inde bulundugu durumu
gdz ard1 etmislerdir. Baska bir ifadeyle denebilir ki, Ozellikler ve Davranissal
Liderlik Teorileri liderin i¢inde bulundugu durumu, lideri ortaya ¢ikaran g¢evreyi ve
kosullar1 6nemsememislerdir. Bu eksikligi gidermek adma litetatiirde Durumsal
Liderlik Teorileri ortaya ¢ikmistir. Durumsal Liderlik Teorileri farkli durumlarin ve
farkli kosullarin farkli liderlik tarzi gerektirdigi diisiincesini savunup, en uygun
liderlik davraniginin kosullara ve durumlara gore degisebilecegini ifade etmektedirler
(Robbins ve Judge, 2017: 381). Durumsal Liderlik Teorilerine gére, herhangi bir
durumda etkin olabilen bir liderlik davranisi durum degisince etkinligini yitirebilir.
Bir baska deyisle, Durumsal Liderlik Teorileri liderlik davranisinin etkinliginin
icinde bulunulan durum ve kosullara bagl oldugunu savunmaktadir. Bu dogrultuda
Durumsal Liderlik Teorileri’nin her yerde gegerli tek bir milkemmel liderlik tarzi

yaklasimmi reddettigini ve farkli durumlara gore farklh liderlik tarzlarinin
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gelisebilecegini soylemek mimkindur (Johns ve Moser, 1989: 119; Weinbach ve
Taylor, 2015: 89).

Durumsal Liderlik Teorileri’'nden en ¢ok kabul gdéren gdren teori Fiedler’in
Durumsallik Modeli’dir. Bu model, liderin etkinligini vurgulayip i¢inde bulunulan
duruma gore liderlik davramglarinin etkinliginin degisebilecegi diisiincesine
dayanmaktadir. Modele gore liderin etkinligini belirleyen ii¢ 6nemli durumsal 6ge
mevcuttur (Luthans, 2011: 424; Yukl, 2009: 166). Bunlardan ilkinin lider-¢alisan
iligkisi oldugu, bu iliskide diiriistliik, gliven vb. olmasmin iliskinin iyi olduguna
isaret etmekte oldugu ve lider-¢alisan iliskisinin iyi olmasmin lider i¢in olumlu ortam
yaratatak liderligin etkin olmasmi sagladig1 ifade edilebilir. Liderin etkinligini
belirleyen ikinci durumsal o6ge, isin niteligidir. Iyi tamimlanmis ve belirgin
prosediirleri olan isler yliksek nitelikli (planlanmis) islerdir ve yiiksek nitelikli
(planlanmisg) isler liderlik i¢in olumlu bir ortam yaratmaktadir. Modele gore liderin
etkinligini belirleyen {i¢ilincli durumsal 6ge ise, liderin pozisyon giiclidiir. Pozisyon
giicii, liderin bulundugu mevkiden gelen otoritesinin kuvvetini ifade etmekte olup,
liderin ¢aliganlar1 6diillendirme-cezalandirma gibi yetkilerinin olmasi liderin yiiksek
pozisyon giicline sahip olduguna ve bu yonde liderlik ve liderligin etkinligi icin
olumlu bir ortamin olduguna isaret etmektedir (Luthans, 2011: 424; Yukl, 2009:
166). Yukarida agiklanan {i¢ 6nemli durumsal dge lider i¢in olumlu ya da olumsuz
bir ortam olusturacaktr. Bu li¢ O6genin alacagi degerlere gore olusan farkl
durumlarda farkh liderlik davraniglar1 etkin olacaktir. Bu dogrultuda, Fiedler’in
Durumsallik Modeli’nde, lider-¢alisan iligkisi iyi ve zayif olarak, isin niteligi
planlanmis is ve planlanamayan is olarak, liderin pozisyon giicii ise fazla ve az
olarak degerlendirilerek bu kombinasyonda 8 farkli durumun oldugu ve her bir
durum 6zelinde ise yonelik veya kisiye yonelik seklinde optimal liderlik tarzlarinin
olabilecegi ileri siiriilmistiir (Yukl, 2009; 166).

Durumsal Liderlik Teorileri arasinda sayilabilecek teorilerden biri de Amag-
Yol Teorisi’dir. Teoriye gore, liderin yapmasi1 gereken en Onemli is, c¢alisanlar
(takipgiler) acisindan Onemli olarak sayilacak amaglar belirleyip, calisanlara
(takipcilere) bu amaglara ulastiracak ideal yolu bulmalar1 konusunda destek olmaktir.

Amac-Yol Teorisi’ne gore lider; otoriter liderlik davranmigi, destekleyici liderlik
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davranigi, katilimci liderlik davranisi veya basariya yonelik liderlik davranigi
sergileyebilir (Luthans, 2011: 426). Teoriye goére hangi liderlik davranisinin
sergilenecegi calisanlarin (takipgilerin) kisisel Ozellikleri, c¢alisanlar (takipgiler)
iizerindeki zaman ve cevre baskist ve igin niteligi gibi durumsal faktorlere gore
belirlenecektir. Bu teoriye gore en uygun liderlik davranisinin hangisi oldugu, i¢inde
bulunulan duruma ve durumsal faktorlere gore degisecektir (Luthans, 2011: 427).
Durumsal Liderlik Teorileri’'nden biri de Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik
Dogrultusu Teorisi’dir. Bu teori, liderin karar stirecinde gosterebilecegi farkli liderlik
davranislarm1 bir dogrultu tizerinde gostererek agiklamaktadir. Teoriye gore,
dogrultunun bir ucunda tiim kararlar1 liderin kendisinin verdigi bir liderlik tarz1 yer
almaktayken, dogrultunun diger ucunda ise calisanlarin (takipgilerin) kendilerinin
karar alip karar verme siireclerinde aktif olabilecegi bir liderlik tarzi yer almaktadir.
Liderlik Dogrultusu Teorisi’ne gore dogrultu iizerinde liderin tarzini, bir baska
ifadeyle liderin nasil bir davranis sergileyecegi liderin kendi karakteristik 6zellikleri,
calisanlarin (takipgilerin) tutumlar1 ve gruptaki sorunlarin niteligi gibi durumsal

faktorlere gore sekillenmektedir (Tannenbaum ve Schmidt, 1958: 96).

Genel olarak geleneksel liderlik teorileri incelendiginde, geleneksel liderlik
teorilerinin liderin fiziksel 6zellikleri iizerinde, liderin gosterdigi davraniglar tizerinde
ve liderin icinde bulundugu durum/kosullar {izerinde durduklar1 fakat liderin bilgi
yayici (iletisimci) roliinii dikkate almayip liderin bu énemli roliinii goz ard1 ettikleri
ifade edilebilir (Arikboga, 2013: 211; Johns ve Moser, 1989: 121). Geleneksel
liderlik teorilerinde g6z ardi edilen liderin bilgi odakli olmasi ve liderin bilgi yayic1
(iletigsimci) rolii zaman igerisinde dikkate alinarak bu yonde cesitli giincel (cagdas)
liderlik teorileri gelistirilmistir. Ozellikle degisen diinyada, de@isen is yapis
bicimlerinde ve degisen Orgiitsel yapilarda geleneksel liderlik teorileri etkisini
yitirmis, bilgi, iletisim ve ¢alisana bireysel ilgi odakli yeni giincel (¢agdas) liderlik
teorileri ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda 6zellikle 20. ylizyilin sonlarinda gerceklesen
global gelismelerle beraber biiyiik bir hizla bilgi toplumuna ge¢is olmus, bilgi liretim
faktorlerinin vazgecilmezi haline gelmis ve bu dogrultuda isletmelerin yapilari,
islevleri, misyonlar1 ve stratejileri biliylikk bir degisim ve doniisiim gegirmeye

baglamistir (Diiren, 2000). Bu degisim ve doniisiim ortaminda global rekabet
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yarisinda 6nde olabilmek i¢in diisiiniilmeyeni diisiinen, degistirilmeyeni degistiren,
vizyon sahibi olan ve degisim yaratmada 6zel yeteneklere sahip liderlere olan ihtiyag
giincel (¢agdas) liderlik teorilerinden olan doniisiimcii liderligi ortaya ¢ikarmustir.
Yine 20. ylizyillin sonlarinda yasanan gelismelerle birlikte isletmelerin i¢ ve dis
cevrelerinde meydana gelen degisimlere ayak uydurmalar1 beklenirken liderlerin de
orgiit tiyelerinin bu degisimleri benimsemeleri i¢in yol gosterici, ilham verici,
destekleyici ve motive edici bir tarzda olmalar1 beklenmekteydi (Alkan, 2016: 65).
Bu beklentiler de doniisiimcii liderligin ortaya ¢ikmasini tetikleyen unsurlar arasinda
sayilabilir. Bu dogrultuda, hem bilgi toplumuna ge¢isin yarattigi paradigma
degisiminin isletmelerin yapilarini ve is yapis bicimlerini etkilemesiyle vizyon sahibi
proaktif liderlere olan ihtiyag hem de bu yeni cagda orgiit iiyelerini de degistirip
dontistiirme kabiliyetine sahip yeni liderlere olan ihtiya¢ neticesinde doniisiimcU

liderlik teorisinin ortaya ¢iktig1 ifade edilebilir.

Doniisiimcti liderlik, liderin inovasyon ve degisim odakli oldugu ve sahip
oldugu vizyon sayesinde takipgilerinin ihtiyaglarini, deger yargilarini ve inanglarini
degistirdigi bir liderlik tiirtidiir (Kogel, 2020: 609). Baska bir ifadeyle doniisiimcii
liderlik, takipgilerinin liderlerine inanma, iiyesi olduklar1 orgiite katkida bulunma ve
yaptiklar1 islerde yiiksek performansa ulagsma gibi konularda ilham verdigi ve bu
yonde takipcilerine kocluk yaparak takipgilerini gelistirip doniistiirdiigii bir liderlik
tarzidir (Bass ve Riggio, 2006: 3). Genel olarak doniisiimcii liderlerin, degisim
getirmede 6zel yeteneklere sahip olma, vizyon ve karizma sahibi olma, takipgilerine
ilnam vererek motive edebilme, bireysel olarak her bir takipgisine 6nem verip ilgi
gosterebilme, proaktif yaklasim icinde olup gevrelerini degistirebilme, statiikoyu
kabul etmeyip yenilik ve inovasyon pesinde olma gibi temel 6zelliklerinin oldugu

soylenebilir (Bass, 1990: 22).

Doniistimetii liderlikle birlikte ¢agin gereklerine uygun bircok glncel (¢cagdas)
liderlik teorileri gelistirilmistir. Bu dogrultuda gelistirilen giincel (cagdas) liderlik
teorileri arasinda sayilabilecek teorilerden biri hizmetkér liderlik teorisidir.
Hizmetkar liderlik, dncelikle insana hizmet etme gibi dogal bir hissiyatla baslayip
oncelikli amacin bagkalarina hizmet etme oldugu sonrasinda ise bilingli bir tercihle

liderlik etme istegiyle devam eden bir liderlik tarzidir (Greenleaf, 2012: 7). Baska bir
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ifadeyle hizmetkar liderligin, takipgilerinin giiglenmeleri ve kendilerini gelistirmeleri
icin c¢aba gosterip takipgilerinin gelisimine dncelik veren, sahip oldugu karar alma
giiclinli paylasan ve takipgilerinin kazandiklariyla/gelismeleriyle tatmin olan bir
liderlik tarzin1 yansittigi soylenebilir (Akddl, 2015: 20). Hizmetkar liderligin
karakteristik 6zellikleri incelendiginde, bu liderlik tarzinin dinleme, empati kurma,
tyilestirme, farkindalik, ikna etme, kavramsallastirma, ileri goriisliliik, hizmetkarlik,
insanlar1 gelistirmeye kendini adama ve birlik olusturma gibi temel 6zelliklerinin

oldugu ifade edilebilir (Spears, 2005: 33-36).

Liderlik yaklagimlarinda etik degerleri odak noktas1 alan etik liderlik tarzi da
giincel (cagdas) liderlik teorileri arasinda sayilabilecek teorilerden biridir. Etik
liderlik, lideri mesru ve giivenilir bir rol model olarak kabul eden, i¢inde bulundugu
toplumun ve kiiltiiriin degerlerine uygun biri olarak goriiliip bu degerler ¢ercevesinde
hareket eden liderlik tarzidir (Brown vd., 2005: 120). Bir bagka ifadeyle etik liderlik,
sahip oldugu giicii dogruluk, tarafsizlik, gliven ve diiriistlik gibi etik degerler
dogrultusunda kullanan, bu degerler ¢ergcevesinde liderlik davranislar1 sergileyip
takipgileriyle de bu degerleri iki yonlii iletisim ile aktaran, orgiitte etik degerleri 6n
planda tutan bir liderlik tarzidir (Alkan, 2016: 29; Brown vd., 2005: 120). Etik
liderlerin insani degerler, sosyal degerler, sosyal sorumluluk, dogal cevre,
baskalarmin haklar1 ve serefi gibi toplumsal degerlere odaklanip bu degerler
cergevesinde davraniglar gosterdigi ifade edilebilir (Kogel, 2020: 607). Genel olarak
etik liderlerin karakterli ve diirlist olma, etik farkindaliga sahip olma, toplum ve birey
odakli olma, insanlar1 motive edebilme, insanlar1 tesvik edip giiclendirebilme, etik
sorumluluk cercevesinde yonetme gibi temel Ozelliklerinin oldugu séylenebilir
(Resick vd., 2006: 346-348).

Glincel (cagdas) liderlik teorilerinden bir digeri olan otantik liderlik, 6z
farkindalik, seffaflik ve igsellestirilmis ahlak anlayis1 {izerine temellendirilen, etik
degerlere 6nem veren, her yonil ile agik, dogru, giiven verici olan bir liderlik tarzidir
(Gardner vd., 2005: 345). Otantik liderler, her bir takipgisinin hakkinda inanci,
tercihi, gliglii yonleri, zayif yonleri gibi hemen hemen her konuda acik ve kesin
bilgiye sahip olup, bu bilgilerle tutarli olacak sekilde liderlik sergilerler (Caza ve
Jackson, 2011: 354). Genel olarak otantik liderlerin farkindalik (farkinda olma),
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tarafsizlik, igsellestirilmis ahlak anlayisi, iliskilerde seffaflik gibi temel 6zelliklerinin
oldugu séylenebilir (Walumbwa vd., 2008: 95).

Glincel (¢agdas) liderlik teorilerinden arasinda yer alan bir diger teori ise,
James Scouller tarafindan gelistirilen Biitlinlesik Psikolojik Liderlik Modeli’dir. 3P
Liderlik Teorisi ve Liderligin U¢ Kademesi olarak bilinen bu teori liderligi 6zel
(private) liderlik, kisisel (personal) liderlik ve agik (public) liderlik olarak 3 kademe
itibaryla ele almaktadir (Scouller, 2011). Biitiinlesik Psikolojik Liderlik Modeli’ne
gore liderligin ilk kademesini, kisinin i¢ diinyasinda liderlik konusundaki arzusunu-
teknik bilgisini ifade eden 6zel liderlik olusturmaktadir. Modele gore liderligin ikinci
kademesini kisinin bagkalarinin sorunlarina ¢6ziim yollar1 bulma konusundaki
arzusu, bundan haz duyup duymamasi gibi bireysel Ozellikler olusturmaktadir.
Modelin {igiinclii ve son kademesini ise kisinin bagkalarini etkileyip baskalarinin
davraniglarin1 yoneltebilme yetenegini ifade eden acik liderlik olusturmaktadir. Bu
model, liderin 6nce kendi i¢ diinyasindaki 6zelliklerini vurgulamakta, daha sonra
liderin bagkalarinin sorunlar1 ile ilgilenmesini vurgulamakta, son olarak liderin
baskalarinin davraniglarini yonlendirme yetenegini vurgulamaktadir (Cabalsa, 2016:

5; Scouller, 2011).

Giincel (gagdas) liderlik teorilerinden bir digeri olan babacan liderlik,
takipgilerine aile iiyelerinden birisiymis gibi davranan, takipgilerinin goziinde baba
figiirli olarak algilanan bununla birlikte takipgilerinden itaat ve sadakat bekleyip
otoritesini hissettirmek isteyen bir liderlik turtdir (Aycan, 2006: 446). Liderin icinde
bulundugu kiiltiir ile iliskisini odak noktas1 alan bir liderlik tiirli olan babacan liderlik
ozellikle dogu kiiltiirleri gibi gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu kolektivist kiiltiirlerde
etkin olan bir liderlik tarzidir (Aycan, 2008; Bekmezci, 2018: 14). Genel olarak
babacan liderlerin igyerinde aile ortami olusturabilme, takipgileriyle yakin ve
bireysel iligkiler kurabilme, is disindaki evlilik, cenaze, mezuniyet gibi
etkinliklerinde takipgilerinin yaninda olabilme, takipgilerinden sadakat ve itaat
bekleme, otoritesini hissettirip takipgilerinden statii gereklerine gore davranmalarini

bekleme gibi temel 6zelliklerinin oldugu soylenebilir (Aycan, 2006: 449).

Glincel (¢agdas) liderlik teorilerinden bir digeri de, lider ile takipgileri

arasinda isle ilgili karsilikli olarak gelisen iliskiler lizerinde yogunlasan bir liderlik
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tarzi olarak nitelendirilen etkilesimei liderliktir (Bass, 1999: 10). Etkilesimci liderlik,
liderin calisanlarin1 iste goOstermis olduklar1 performansa gore odiillendirerek
(genellikle maddi 6duller) veya hataya/diisilk performansa gore cezalandirarak
motive ettigi bir liderlik yaklasimidir (Bass, 1990: 20). Etkilesimci liderligin ana
felsefesi lider ile takipgileri arasindaki siirekli karsilikli aligverise dayanmaktadir.
Buna gore lider almak istedigi bir sey i¢in takipgilerine istedikleri bir sey verir,
takipcilerde de ‘‘lider boyle olursa ben de boyle olurum’ gibi bir anlayis vardir
(Bass vd., 2003: 208; Eraslan, 2011: 6). Bu yaklasima gore lider ile takipgileri
arasinda maddi c¢ikarlar tlizerine kurulan davranis iliskileri dort farkli sekilde
gerceklesmektedir. Durumsal 6diillendirme olarak nitelendirilen birinci tiir davranis
iligkisi, liderin takipgilerinin performanslarini referans alarak 6diillendirdigi kosula
bagl odiillendirme yoniinde kurulmus davranis iligkisidir. Aktif olarak istisnalarla
yonetim olarak nitelendirilen ikinci tir davranis iligkisi, liderin standartlar1
belirledikten sonra siirekli kontrol halinde olup is siirecini izledigi ve aninda diizeltici
faaliyetlerde bulundugu davranis iligkisini ifade etmektedir. Pasif olarak istisnalarla
yonetim olarak nitelendirilen Ugilincli tiir davranig iligkisi, liderin standartlari
belirledikten sonra geri ¢ekilip sadece isle ilgili bir sorun ¢iktiginda miidahil oldugu
davrans iliskisidir. Ozgiir birakic1 olarak nitelendirilen ddrdiincii tiir davranis iliskisi
ise, liderin takipgilerinin is amacglarmi, is standartlarim1 belirlemesine izin verip
kendisinin herhangi bir sorumluluk ya da karar almaktan kagindig1 davranis iliskisini

ifade etmektedir (Bass vd., 2003: 208; Bono ve Judge, 2004: 902).

1.3. Doniisiimcii Liderlik ve Kuramsal Temelleri
1990’11 yillarda baslayan ve giiniimiizde artik baska bir boyuta tagman

doniisiim ve bilgi toplumuna gecis siireci bilgi, degisim ve gelecek odaklilik olarak
iic onemli unsur etrafinda sekillenmistir (Diiren, 2000). Bu ii¢ unsur hala etkisini
devam ettirmekle birlikte bu ¢ unsura en ¢cok 6nem verenlerin ginimuz rekabet
kosullarimda 6nde olacag1 sdylenebilir. Bu {i¢ unsurdan ilki olan bilginin degisim hiz1
giinlimiizde gittikge artmigtir. Artik onemli olan bilgiye sahip olmak degil bilgiyi
bilmeyi siirdiirebilmek olmustur. Ciinkii hi¢ olmadigi kadar dinamik olan bir
diinyada her saniye degisebilen bilgiyi herkesten Once bilmek c¢ok Onemlidir.

Degisimin hizi da hi¢ olmadig1 kadar yiiksektir. Boyle bir ortamda siirekli merak
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duygusu iginde gelisimin ve degisimin mimar1 olmak, degisimleri tahmin etmek ve
degisimleri bizzat yaratmak hayati derecede Onemlidir. Ayrica siirekli degisim
pesinde kosarak gelecege herkesten bir adim 6nce varmak, kesfedilmeyeni kesfedip
yapilmayan1 yapma firsat1 vererek ciddi rekabet avantaji saglayabilir (Diiren, 2000).
Bu noktada orgiitlerin bilgi, degisim ve gelecek odakli olmalarini saglayan onlari
yoneten ve yonlendiren, diger bir ifadeyle geminin kaptani olan yoneticilerdir ve
yoneticilerin sahip olduklar1 liderlik tarzlaridir. Giiniimiizde de§isimden endise
duymayan, degisimi isteyen, degisim getirebilen, hem kendisini hem de calisanlarini
degisimi benimsemeye motive edebilen liderlere ihtiya¢ vardir. Bu dogrultuda
degisimi arzulayan, degisim getirmede 6zel yeteneklere sahip, statiikoya meydan
okuyan dontistimcii liderlik tarzinin giintimiizde ihtiya¢ duyulan ve orgiitleri gelecege

bir adim 6nde tasiyabilen 6nemli liderlik tarzlarindan biri oldugu ifade edilebilir.

Orgiitleri yonetenlerin bilgi, degisim ve gelecek odakli olmalarmm yaninda,
gunimuizin kaotik ve oOngorilemez ortaminda her saniye c¢ikabilecek diinya
capindaki krizler ve olaganiistii durumlar karsisinda orgiitlere dogru manevralar
yaptirabilecek, ¢alisanlara bu durumlarda 6zel ilgi gosterip onlar1 motive edebilecek
nitelikte olmalar1 da 6nem arz etmektedir. Doniisiimcii liderlik tarzi bu durumlar ic¢in
de en ideal liderlik tarzi olarak karsimiza cikmaktadir. Ozellikle kriz ortaminda,
belirsiz ve kaotik ¢evrelerde yer alan Orgiitlerin her diizeyinde doniisiimcii liderlere
ihtiya¢ vardir (Bass, 1985b: 154). Clinkii doniisiimct liderler dogalar1 geregi degisim
odaklir olup kriz ortamlarinda dogru karar verme yeteneklerine sahiptirler. Ayrica
doniisiimeii liderligin bireysellestirilmis ilgi ve ilham verici motivasyon boyutlari
geregi doniisiimcti liderler, takipgileriyle hem krizler ve olaganiistii hallerde hem de
normal sartlarda 6zel olarak ilgilenip takipgilerinin bireysel sorunlarini ¢ozebilirler

ve onlarin motivasyonlarmi arttirabilirler.

Yukaridaki a¢iklamalar 15181nda ¢agimizin en 6nemli liderlik tarzlarindan biri

olarak ifade edilebilen doniisiimcii liderligin temel 6zellikleri agagida sunulmustur:

e Degisim getirmede 6zel yeteneklere sahiptirler.

e Proaktif yaklagima sahip olup, ¢evrelerini degistirirler.

e Statlkoyu kabul etmeyip statikoya meydan okurlar, var olan dizeni
irdelerler.

e Karizma sahibi olup takipgileri tarafindan rol model olarak algilanirlar.
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e Takipgilerine bireysel olarak 6nem verip onlarla 0zel olarak ilgilenirler,
onlara kogluk yaparak gelismeleri i¢in ¢aba sarf ederler.

e Vizyon sahibi olup bu vizyonu takipgilerine benimseterek takipgilerinin
kendilerinden ziyade orgiitiin ortak amaglarina odaklanmalarini saglarlar.

e Takipgilerinin gercek ihtiya¢ ve isteklerinin neler oldugunu fark etmelerini
saglarlar.

e Yaraticiilk ve yenilife Onem verip c¢alisanlar1 inovatif olmalar1 ve
problemlere yeni ¢6ziimler getirmeleri noktasinda tesvik ederler.

e FEtkili iletisim kurma ve motive etme becerilerine sahiptirler.

e Guvenilirdirler ve yuksek 6zgliven sahibidirler.

e Duygusal dayanikliliklar1 ve risk alma egilimleri yiiksektir.

e Esnek yonetim anlayigina sahiptirler (Arikboga, 2013; Bass, 1985a; Eraslan,
2011).

Doniisiimeii liderligin kuramsal temellerini literatiirde karsilik bulmus bazi
teorilerle aciklamak ve doniisiimcii liderligin kuramsal altyapisini bu teorilerin
olusturdugunu sdylemek miimkiindiir. Bahsi gecen teorilerden olan ve doniisiimcii
liderligin kuramsal temelini agiklayan ilk ve en 6nemli teorinin James MacGregor

Burns’iin Doniisiimcii Liderlik Teorisi oldugu séylenebilir.

ABD bagkanlarindan Franklin D. Roosevelt’in ve John F. Kennedy’nin
biyografilerini yazan siyaset bilimci James MacGregor Burns’iin 1978 yilinda
kaleme aldig1 ‘‘Leadership’’ isimli kitabinda ilk kez doniisiimcii liderlik kavrami 6ne
stiriilmiistiir. Burns doniisiimcii liderligi, moral ve motivasyon seviyesini arttirmak ve
daha yiiksek ideallere ulasmak icin liderlerin ve liderlerin takipcilerinin birbirlerine
karsilikli olarak yardim ettikleri bir siire¢ olarak tanimlamaktadir (Burns, 1978: 20).
Bu siirecte lider takipgilerinin ihtiya¢ ve taleplerinin neler oldugunu farkina varir,
takipgilerini  motive edip motivasyonlarin1 arttirabilecek unsurlarn  neler
olabilecegini arastirr ve bu dogrultuda takipgilerinin ihtiyag ve taleplerini
karsilayarak takipgilerinin gelismelerini ve yiiksek ideallere ulagmalarini saglar
(Burns, 1978: 36). Bu noktada, doniistimcii liderlerin takipcilerinin gergek ihtiya¢ ve
taleplerini fark edip, fark ettigi bu ihtiyag ve talepleri takipgilerinin de farkina
varmalarina sagladig1 ve bu dogrultuda takipgilerinin algilarini, degerlerini yeniden
tasarlayip takipcilerinin beklenti ve isteklerini degistirdigi, bu sekilde takipgilerini
doniistiirdiigli ifade edilebilir. Burns’iin teorisinde bir siire¢ olarak nitelendirilen

doniistimcii liderlikte lider ile takip¢i arasindaki iliski, takipgilerin motive edilip
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giiclendirilerek adeta onlar1 birer lidere doniistiiren; liderleri ise birer etik temsilciye
ve bireysel koga doniistiiren karsilikli tesvik ve ylikselme iliskisidir (Burns, 1978: 4,
Reid ve Dold, 2018: 94). Burns (1978) doniisiimcii liderligi daha iyi anlayabilmek
icin, donilisimcii liderligi etkilesimci liderlikle birlikte ele alip doniistimci liderligi
bu iki liderlik tiirii arasindaki farkliliklardan yola ¢ikarak agiklamistir. Buna gore
etkilesimci liderligin, liderin kendisinin ve oOrgiitiin hedefleri icin takipgilerine
yaptirmak istedigi seyler icin takipgilerinin ihtiya¢ ve isteklerini karsiladigi, lider ile
takipgilerinin aralarinda maddi 6geler iizerinde kurulmus bir iliskinin oldugu bir
liderlik tiirli oldugu ifade edilebilir. Doniistimcii liderligin ise etkilesimci liderligin
aksine maddi Ogeler yerine maddi olmayan deger ve ilkelerin, moral ve
motivasyonun 6n planda oldugu, liderin takipgilerinin gergek ve iist diizey ihtiyag ve
taleplerinin fark edip bunlarin karsilanmasi noktasinda karsilikli goniillii mutabakatin
saglandigi, takipgilerin kisisel gelisim ve doniisiim siireclerini baglatmalarinin
tetiklendigi bir liderlik tiirii oldugu soylenebilir (Gomes, 2014: 65). Ozetlemek
gerekirse Burns’iin Doniistimcti Liderlik Teorisi’ne gore doniistimcii liderlik,
takipgilerine ilham verme ve takipgilerini motive etme yetenegine sahip olan,
takipcilerinin motivasyonunu, ihtiyac ve taleplerini degistirip bunlar1 iist seviyelere
cikaran ve hem bireylerde hem de oOrgiitlerde olumlu degisiklikler yaratabilen bir

liderlik tarzidur.

Doniisiimceii liderligin kuramsal temelini agiklayan teorilerden birinin de
Karizmatik Liderlik Teorisi oldugu ifade edilebilir. Karizmatik liderlik kavrami ilk
defa Alman sosyolog Max Weber tarafindan kullanilmigtir. Alman sosyolog daha
cok siyaset ve sosyoloji alanlarinda karizmatik liderlik kavramimi kullanmis olup,
karizmatik lideri ‘“Normal insanlardan farkli olarak az bulunur kisilk kalitesine,
insaniistii giiclere ve niteliklere sahip biri olarak algilanan ve bu yonde lider olarak
goriilen kisi’” olarak tanimlamistir (Weber, 1947: 358). Davranis bilimleri alaninda
karizmatik liderlikle ilgili ilk ¢alismalar1 yapan Robert House ise karizmatik lideri
soyle tanimlamugtir: ““Sahip olduklar1 kisiliklerinin giiciiyle takipgileri iizerinde
olaganiistii ve derin etki yaratma potansiyeline sahip kisilerdir.”” (House, 1977).
Karizmatik Liderlik Teorisi’ne gore takipgiler liderlerinin siradist bir davranis

sergilediklerini gordiiklerinde liderlerine insaniistli, dogalistii ozellikler atfedip
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liderlerini diger insanlardan ¢ok farkli yerlerde konumlandirabilirler (Robbins ve
Judge, 2017: 388). Bu baglamda takipgileri iizerinde olaganiistii ve derin etki
yaratma potansiyeline sahip karizmatik liderlerin; kendilerine olan givenlerinin
yiiksek olmasi, risk alma egilimlerinin yiiksek olmasi, takipgilerinin ihtiya¢ ve
isteklerine duyarhiliklarinin yiiksek olmasi, vizyon sahibi olup bu vizyonu
takipcilerine etkili bir sekilde aktarabilmeleri, siradan olmayan davranislar
sergileyebilmeleri gibi temel 6zelliklerinin oldugu sdylenebilir (Gomes, 2014: 60;
Robbins ve Judge, 2017: 388). Karizmatik Liderlik Teorisi’ne gore karizma sahibi
liderlerin, sahip olduklar1 karizmatik Ozellikler araciligiyla takipcilerine ilham
vererek ve takipcilerini motive ederek arzu edilen vizyona ulagsmalar1 noktasinda
takipgilerini etkileyebildikleri ifade edilebilir. Bu dogrultuda Karizmatik Liderlik
Teorisi’nin doniisiimcii liderligin 6nemli boyutlarindan karizma/ideallestirilmis etki

ve ilham verici motivasyon boyutlarmin temelini olusturdugu sdylenebilir.

Dontisiimeii  liderligin - kuramsal temelini agiklayan teoriler arasinda
motivasyon teorilerinden Maslow’un (1943) Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi’nin ve
Herzberg’iin (1964) Cift Faktor Teorisi’nin de yer aldigi sdylenebilir. Donilisiimcii
liderligin takipcilerinin gergek ihtiyag ve isteklerini fark etmelerini saglayip bu
ihtiya¢ ve isteklerini karsilayabilme ve bu dogrultuda takipgilerinin moral ve
motivasyonunu arttirabilme 6zelliklerinin olmasmin (Burns, 1978: 36), doniistimcii
liderligin kuramsal temelinin motivasyon teorilerinden Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisi Teorisi’'ne ve Herzberg’iin Cift Faktor Teorisi’ne dayandirilabilecegini
gostermektedir. Doniisiimeii liderlerin takipgilerinin gercek ihtiyaglarmin farkina
varmalarint saglamalar1 ve takipcilerinin {ist diizeydeki ihtiyaclarini tetiklemeleri,
doniisiimeii liderligin Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi’ndeki ihtiyaclar
piramidindeki 4. ve 5. ihtiyaglar olan sayginlik ve kendini gerceklestirme ihtiyacina
gore takipgilerini motive ettigi, bu agidan déniisiimcii liderligin Maslow’un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi Teorisi’yle iliskilendirilebilecegi sdylenebilir. Doniisiimeii liderlerin
maddi Ogeler yerine daha ¢ok manevi Ogelere 6nem verip takipcilerinin icsel
motivasyonlarini arttirabilecek sekilde hareket edip bu yonde eylemde bulunmalari,
doniisiimeii liderligin Herzberg’iin Cift Faktor Teorisi’ndeki i¢sel motive edici

faktorlerle (kisisel gelisim, basari, sorumluluk sahibi olma vb.) takipgilerini motive
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ettigi ve bu agidan doniisimcii liderligin Herzberg’iin Cift Faktor Teorisi’yle

iliskilendirilebilecegi ifade edilebilir.

1.4. Déniisiimcii Liderlige iliskin Modeller

1.4.1. Bennis ve Nanus’un Doniisiimcii Liderlik Modeli

Bennis ve Nanus (1985), liderlerin doniisiim siirecinde nasil daha efektif
olabilecekleri ve orgiitlerin doniistimiinde donisiimct liderlerin kullanabilecekleri
temel stratejilerin neler oldugu konusunda arastirmalar yapmislardir. Bennis ve
Nanus (1985), doniisiimcti liderlerin 4 temel stratejik yaklagima sahip olmalar1
gerektigini belirtmislerdir. Bennis ve Nanus’a (1985) gore doniisiimcii liderlerin
ozellikle orgiitlerindeki doniisiim siireclerinde sahip olmalar1 gereken 4 temel

stratejik yaklagim sunlardir;

Birinci stratejik yaklasim, doniisiimcii liderin agik, net ve anlasilabilir bir
vizyon sahibi olup bu vizyonu ortaya koymasidir. Buna gore doniisiimct liderler,
orgiitiin gelecekte nerede olacagini ifade eden, takipgilerinin anlayabilecegi, takip

etmeye istekli olacagi agik ve ikna edici bir vizyonu ortaya koymalidirlar (Blanks,

1999: 33).

Ikinci stratejik yaklasim, doniisiimecii liderlerin orgiit i¢inde insanlar
arasindaki iligkileri diizenleyip gelistirerek birer sosyal mimar olarak hareket
etmeleridir (Phungsoonthorn ve Charoensukmongkol, 2018: 65). Buna gore
doniisiimeii liderler, amaglar dogrultusunda c¢esitli gruplar ve takimlar kurarak
takipgilerini yeni grup/takim kimligini kabul etmeleri i¢in harekete gegirmelidirler
(Blanks, 1999: 33).

Ugiincii stratejik yaklasim, doniisiimcii liderlerin tutarli, giivenilir, diiriist olup
orgiitte giiven ortamini yaratmalaridir. Buna gbre doniisiimeii liderler, prensiplerini
ve duruslarini agik¢a duyurarak, ortaya koydugu bu prensipler ve sergiledikleri durus
dogrultusunda hareket etmelidirler (Blanks, 1999: 33; Phungsoonthorn ve
Charoensukmongkol, 2018: 65). Bu sekilde doniisiimcii liderler takipgilerinin
guvenini kazanarak efektif lider olabilirler (Podsakoff vd., 1990: 109).
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Dordiincli  stratejik  yaklasim, doniisimcli liderlerin  kendilerinin  ve
takipgilerinin zayif yonlerini tespit ederek hedeflenen amaclara ulasmak icin tespit
edilen bu zayif yonlerden ziyade hem kendilerinin hem de takipgilerinin guclu
yonlerine odaklanmalaridir (Phungsoonthorn ve Charoensukmongkol, 2018: 65). Bu
sekilde doniislimcii liderler, kendilerinin ve takipgilerinin giicli  yOnlerini
vurgulayarak Orgiitiin biitlinlinde pozitif 6zsayginin hakim olmasmi saglarlar

(Blanks, 1999: 33).

1.4.2. Tichy ve Devanna’nin Doniisiimcii Liderlik Modeli

Tichy ve Devanna (1986), orgiitlerin nasil doniistiigii ve bu doniisiim
stirecinde liderlerin degisim siirecini nasil gerceklestirdigi konusuyla ilgilenmisler ve
bu konuda arastirmalar yapmislardir. Tichy ve Devanna (1986), liderlerin degisim
stirecini ylriitirken 3 asamali bir hareket mekanizmasindan gectiklerini ileri

stirmiislerdir. Buna gore bahsi gegen 3 asama sunlardir;

1-Degisim ihtiyacinin farkedilip tanimlanmasi.
2-Yeni bir vizyon yaratilmas.
3-Degisimin kurumsallastirilmasi.

Tichy ve Devanna’ya (1986) gore degisim siirecini ylriitiirken liderlerin ilk
yapmasi gereken, Orgiitiin neden degismesi ve doniismesi gerektigi konusunda
farkindalik yaratip takipgilerine dis ¢evreden gelen tehditlere karsi gelebilmek igin
degisimin gerekliligini anlatmaktir (Hinman, 2002: 29). Bu asamada doniisiimcii
lider, Orgiitte var olan sistemin devam etmesini ve degisimin gerekli olmadigini
diisiinen takipcilerinin bu diislincelerini degistirme egiliminde tutum ve davranislar

sergiler (Gokkaya, 2005: 12).

Tichy ve Devanna’ya (1986) gore degisim siirecini yiiriitiirken liderlerin
ikinci olarak yapmasi gereken, gelecek i¢in heyecan verici ve pozitif yeni bir vizyon
yaratip Orgiit iiyelerinin bu vizyonu benimselerini saglamaya ¢aligmaktir (Blanks,
1999: 33; Hinman, 2002: 29). Yaratilacak bu vizyon hem oOrgiitiin gelecekte

rakiplerinden bir adim onde olmasini saglayacak nitelikte hem de farkli bakis
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acilarmin bir potada eritilip Orgiitiin tiim iiyelerinin benimseyecegi bir nitelikte

olmalidir (Gokkaya, 2005: 13).

Ik iki asama tamamlandiktan sonra, degisim siirecini yiiriitmenin son
asamasinda Tichy ve Devanna’ya (1986) gore liderlerin yapmasi gereken degisimi
kurumsallastrmaktir. Doniistimcli lider bu asamada; eski yapilar1 ve eski is yapis
bigimlerini sonlandirarak yeni yapilar ve yeni is yapis bi¢imlerini Orgiite entegre
eder, degisimin gereklili§ini anlayan ve orgiitiin yeni vizyonunu takip etmeye istekli

calisanlardan olusan yeni gruplar kurar (Blanks, 1999: 33).

1.4.3. Kouzes ve Posner’in Doniisiimcii Liderlik Modeli

Kouzes ve Posner (1987), doniisiimcii liderlerin sahip olmasi gereken
niteliklerin ve sahada gosterecekleri davranis bicimlerinin ne olmasi gerektigi
konusunda uzun yillar arastirmalar yapmislardir. Yaptiklar: arastirmalar sonucunda
Kouzes ve Posner (1987), doniisiimeii liderligin temel bilesenleri olarak da goriilen 5
liderlik uygulamas ileri siirmiislerdir. Kouzes ve Posner (1987) tarafindan ileri

strtlen 5 liderlik uygulamasi sunlardir;

Birinci liderlik uygulamasi, tutunduklar1 tavir, gosterdikleri tutum ve
davraniglarla liderin takipgilerinin goziinde 6rnek olmasidir. Doniisiimcii liderler
giinlik eylemleriyle takipgilerinin nezdinde ornek teskil etmelidir. Liderler
degerlerini, felsefelerini, prensiplerini, hedeflere ulasma yollarin1 agikg¢a ifade edip,
savunduklar1 ve ortaya koyduklar1 bu ilke ve degerlere gore hareket ederek bu
konuda canli 6rnek olmalidirlar (Abu-Tineh vd., 2009: 269; Kouzes ve Posner, 1987:
30-83).

Ikinci liderlik uygulamasi, liderin paylasilan bir vizyonla takipcilerine ilham
vermesidir. Donistimei liderler, gelecekte Orgiitin ne olabilecegine ve nerede
olabilecegine dair ideal bir imaj yaratip, bu vizyonu benimseme ve bu vizyona
ulasma konusunda takipg¢ilerine ilham vermelidir. Doniigiimeii liderlerin ortaya
koyacaklar1 bu vizyon, drgiit {iyelerinin hepsinin benimseyecegi ve orgiit liyelerinde
heyecan ve cosku yaratacak nitelikte olmalidir (Abu-Tineh vd., 2009: 269; Kouzes
ve Posner, 1987: 85-136).
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Uciinci  liderlik uygulamasi, liderin statiikoya meydan okumasidir.
Dontisiimeti liderler, yeni fikirler ve ¢oziimler Ureterek var olan sistemi ve sireci
degistirme egiliminde olmalidirlar. Doniisiimeii liderler, statiikoyu degistirecek ve
orgiitii gelistirecek zorlu firsatlar ve inovatif yollar aramalidirlar. Doniisiimeii
liderler, risk alarak yeni yaklagimlar deneyip, deneyimlerinden dersler ¢ikararak
basariya giden yolda bu siireci devam ettirmelidirler (Abu-Tineh vd., 2009: 268;
Kouzes ve Posner, 1987: 137-190).

Ddorduncu liderlik uygulamasi, liderin takipgilerinin harekete gegmelerini ve
aksiyon almalarmni saglamasidir. DOniisiimeii liderler, giiven iklimi kurarak ve
igbirligini arttirarak takipgilerini planlama ve karar verme siireclerine dahil
etmelidirler. Bu yonde takipgilerinin aksiyona ge¢mesini saglayarak doniisiimcii
liderler, takipcilerini  guclendirerek  takipgilerinin  potansiyellerini  ortaya
cikarmalarina ve kendilerini yetenekli ve giiclii hissetmelerini saglayabilirler (Abu-

Tineh vd., 2009: 269; Kouzes ve Posner, 1987: 191-246).

Besinci liderlik uygulamasi, liderin takipcilerini cesaretlendirmesi ve
ictenlikle onlar1 tesvik etmesidir. Doniisiimcii liderler, bir takim ruhu yaratarak elde
edilen basarilar1 takipgileriyle birlikte kutlayip basarmmin bir pargasit olduklarini
takipgilerine hissetirmelidirler. Bu sekilde doniisiimcii liderler takipgilerinin aidiyet
duygularmi ve motivasyonlarini yiikselterek daha iyi basarilara ulasma noktasinda
onlara gereken cesareti ve tesvigi vermelidirler (Abu-Tineh vd., 2009: 269-270;
Kouzes ve Posner, 1987: 247-301).

1.4.4. Burns’un Doniisiimcii Liderlik Modeli
Burns’e (1978: 20) gore donisiimct liderlik, liderin takipgisi ile ortak

amaglar dogrultusunda her iki tarafi da daha yiiksek motivasyon ve ahlak diizeylerine
cikaracak sekilde etkilesimde olmasiyla ortaya g¢ikmaktadir. Burns doniisiimcii
liderligi, yiiksek idealleri ve ahlaki degerleri vurgulayarak takipgileri motive eden bir
stire¢ olarak ifade etmistir (Burns, 1978. 36). Bu sirecte lider, takipgilerinin
motivasyonlarini arttirabilecek gercek ihtiyag ve isteklerinin neler oldugunun farkina

vararak takipgilerini de bu gercek ihtiya¢ ve istekler konusunda biling sahibi yapip
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bu dogrultuda takipgilerinin ihtiya¢ ve taleplerini karsilayarak takipgilerinin

gelismelerini ve yiiksek ideallere ulagsmalarini saglar (Burns, 1978: 36).

Burns (1978) liderligin ya etkilesimci liderlik yoluyla ya da doniisimci
liderlik yoluyla gergeklesecegini belirtip, doniisiimeii liderligi etkilesimci liderlikle
karsilagtirarak ortaya koymustur. Etkilesimci liderler daha ¢ok gorev ve calisma
standartlari, 1§ ¢iktilar1 gibi maddi ve fiziki 6geler tizerinde durup, mevcut degerler
ve Oduller karsihiginda takipgilerinden ¢aba ve performans beklemektedirler (Burns,
1978: 19; Muniapan, 2007: 108). Etkilesimci liderlikte lider, takipgilerinin
cabalarmin karsilig1 olarak onlara iicret, prestij gibi seyler teklif eder, takipcileri de
elde edecekleri kazanimlar1 diistinerek liderin otoritesini kabul edip liderle isbirligi
saglarlar (Gomes, 2014: 65). Doniisimcii liderler ise daha ¢ok manevi Ogeler
iizerinde durup, mevcut degerler ve ddiillerin 6tesinde yiliksek ideallere ve yiiksek
ahlaki degerlere hitap eden bir liderlik tarzi olarak goriilmektedir (Muniapan, 2007:
108). Burns’e (1978) gore doniisiimcii liderlik, takipgilerini orgiitiin hedeflerini ve
ortaya koyulan vizyonu igsellestirdikleri noktaya tagimak amaciyla takipgilerinin
tutum, inang¢ ve degerlerinde degisimler gerceklestirebilen bir etkileme siirecidir. Bu
stirecte karsilikli olarak hem liderin hem de takipgilerinin moral ve motivasyon

dizeyleri yikselmektedir (Gomes, 2014: 65).

Burns (1978), doniistimcii liderligin orgiitteki pozisyonu ve konumu
farketmeksizin orgiitte yer alan her kademedeki kisiler tarafindan sergilenebilecegini
belirtmistir. Ayrica Burns (1978), doniistimcii liderligin hem mikro diizeyde bir
orgiitteki kisiler ve gruplar iizerinde etkili olabilen hem de makro diizeyde sosyal ve
toplumsal sistemlerin degismesi {izerinde etkili olabilen bir liderlik tarzi oldugunu
ileri sirmiistiir (Gokkaya, 2005: 10).

1.4.5. Bass’in Doniisiimcii Liderlik Modeli
Burns’un (1978) doniistimcii liderlikle ilgili yaptigi calismalar1 daha da

ileriye goturip bu konudaki bilgi birikimine katki saglayan Bass (1985a), doniisiimcii
liderligi etkilesimei liderlikle birlikte agiklamis ve her iki liderlik tiiriiniin de cesitli
faktorlerden olustugunu, bu faktorler aracilifiyla liderlerin takipgiler iizerinde etki

sahibi olduklarini ileri siirmiistiir.
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Bass’a (1985a) gore etkilesimci liderlik, liderin takipgilerinin ihtiyag ve
isteklerinin farkinda oldugu, takipgilerinin gerekli c¢aba gostermesi durumunda
liderin onlar1 nasil tatmin edecegi konusunda agik oldugu, takipgilerin gosterecekleri
caba karsihigi istedikleri bir seyi alma esashi iliskiye dayali bir liderlik tarzidir.
Etkilesimci liderler takipgilerinin yaptiklar1 iglerdeki gorev ve rol gereklerini
aciklayip netlestirerek, bu gorev ve rol gereklerini yerine getirmeleri halinde odiile

ulagacaklarini vurgularlar (Bass, 1985a: 28).

Bass (1985a), etkilesimci liderligin 2 faktorden olustugunu ifade etmistir. Bu

faktorler sunlardir;

e Kosullu Odiillendirme: Liderin 6nce takipgilerin rollerini ve gorev gereklerini
netlestirdigi daha sonra takipgilerini ¢abalari, destekleri ve yapilmasi gerekenleri
yaptiklart i¢in Odiillendirmesini ifade etmektedir (Bass, 1985a: 34; Muniapan,
2007: 109).

e istisnalarla Yonetim: Liderin takipgilerin ne yapmasi gerektigini ve gorev
gereklerini netlestirip anlattigi, daha sonrasinda kenara c¢ekilerek yalnizca
takipgilerinin beklentilerden sapmasi veya hedefleri kargilamada basarisiz olmasi

durumunda liderin diizeltici eylemde bulunarak siirece dahil olmasimi ifade

etmektedir (Bass, 1985a: 34; Muniapan, 2007: 109).

Etkilesimci liderler gosterdikleri performans ve gayrete gore takipgilere
istedikleri 6lctide 6dul vermedikleri zaman takipcilerinin géziinde kolayca o6dil
verme konusundaki itibarlarmni yitirirler. Odiil verme konusundaki itibarlarin yitiren
etkilesimei liderler ise liderlik vasiflarini kaybedebilirler. Ayrica, bazi durumlarda
etkilesimei liderligin temelini olusturan kosullu 6diillendirme-cezalandirma bir
anlam ifade etmeyebilir. Nitekim Podsakoff vd.’nin (1982) kar amaci1 giitmeyen bir
orgiitte yaptiklar1 calismada kosullu ddiillendirmenin ve kosullu cezalandirmanin
takipcilerin performans ve genel tatmin seviyelerini etkilemedigi tespit edilmistir
(Bass, 1985a: 29). Bu dogrultuda Bass’in (1985a) etkilesimci liderligin basarisiz
olabilecegini ifade ettigi ve etkilesimci liderlik yerine daha etkin oldugunu
diislindiigii alternatif bir liderlik modeli olarak nitelendirdigi doniisiimcii liderligi 6n

plana ¢ikarttig1 sdylenebilir.
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Bass (1985a) genel olarak donistimcii liderligi takipgileri tizerinde liderin
gostermis oldugu etkiyi odak noktasi olarak ele alip agiklamistir. Bass’a (1985a: 31)
gore doniisiimcii liderler takipgilerinin kendilerinden beklediklerinden daha fazlasini
yapmalart konusunda takipgilerini motive ederler. Bass’a (1985a: 31) gore

doniisiimcii liderin takipgilerini doniistiirdiigii doniisiim siireci 3 yolla gergeklesir:

1. Yol: Hedeflenen sonuglarin 6nemi, degeri ve bu sonuglara ulagsmanin

yollar1 konusunda takipgilerin biling diizeylerini yiikseltmek.

2. Yol: Takipgilerin kendi kigisel ¢ikarlar1 yerine takim ve orgiit ¢ikarlaria

oncelik vermelerini saglamak.

3. Yol: Takipgilerin ihtiyag portfoylerini genisleterek, takipgilerinin ihtiyag
seviyelerini taninma, kendini gerceklestirme gibi Maslow’un Ihtiyaglar

Hiyerarsisi’ndeki iist diizeylere yiikseltmek (Bass, 1985a: 31).

Bu sekilde doniisiimeti lider, takipgilerinin kendilerine olan 6zgivenlerini
arttirarak, hedeflenen sonuglarin degerini yiikselterek ve takipgilerinin ilgi ve
ihtiyaclarinin st seviyelere ¢ikmasinmi saglayarak takipgilerinin doniisiim siirecini
tetikleyip bu yonde ek caba gostermelerini saglarlar (Bass, 1985a: 31). Yaptig1 saha
calisgmasinda Bass, doniisiimcii liderin takipgilerinin yiksek kalitede performans
gostermesini sagladigini ve takipgilerinin daha fazla inovasyon yapmalari konusunda
farkindaliklarmi arttirip onlar1 bu konuda tesvik ettiklerini tespit etmistir (Bass,
1985a: 33). Bu yonde takipgilerinin inang ve giliven seviyelerinin yiiksek oldugu
doniisiimcii liderin, takipgilerini kendilerini gelistirmeleri ve niteliklerini arttirmalari
konusunda ikna ettikleri ve bunun sonucunda takipgilerinin orgiite olan baglilik ve

inanglarnin da st diizeye ¢iktig1 ifade edilebilir (Bass, 1985a: 33).

Bass (1985a: 33), doniisiimcii liderligin 3 faktorden olustugunu ve bu
faktorler araciligiyla doniisiimeii liderlerin takipgilerini etkilediklerini ifade etmistir.
Bass’in (1985a) one siirdiigii bu faktorlerden ilki, karizmadir. Karizma, liderlerin
kendilerine ve ortaya koyduklar1 ama¢ ve hedeflere karsi takipgilerinde cosku, inang,
sadakat, gurur ve yuksek glven gibi duygular uyandirmasini ifade etmektedir (Bass,
1985a: 33). Karizma sahibi liderler, yiiksek referans glctine sahip olup takipgilerinin

goOziinde rol model olarak gordlirler (Bass, 1985a: 39). Bass’in (1985a) one siirdiigii

27



faktorlerden ikinci ise, bireysellestirilmis ilgidir. Liderlerin takipgilerine karsi
gelisimsel ve bireysel yonelimli olup takipgilerinin kisisel ihtiyaglar1 ve duygulariyla
bizzat kendilerinin ilgilenmesi doniisiimcii liderligin bireysellestirilmis ilgi faktOrini
ifade etmektedir (Bass, 1985a: 35). Bass’in (1985a) one siirdiigii faktorlerden
Uclinciisii ise, entelektiiel uyarimdir. Bu faktor, liderlerin takipgilerinin problem
cozme yeteneklerini gelistirmelerini, takipcilerinin inovatif olma egilimlerini
arttrmalarim1 ve takipgilerini gérev ve is yapis bicimlerini yeniden diisiiniip bunlar
yerine gecgebilecek alternatifler iiretmeye ve gelistirmeye tesvik etmelerini ifade
etmektedir (Bass, 1985a: 37; Podsakoff vd., 1990: 112). Bass one siirdiigii
dontistimcii liderligin bu {i¢ faktoriiniin takipgilerin verimliliklerini, performanslarini
ve tatmin seviyelerini etkilesimci liderlige gore daha c¢ok arttirdigmi belirtmistir
(Bass, 1985a: 33).

1.5. Doniisiimcii Liderligin Boyutlar:
Bass ve Avolio (1994), Bass’in (1985a) ortaya koydugu doniisiimcii liderlik

modelini esas alip Bass’m (1985a) one siirdiigii doniisiimcii liderligi olusturan
karizma, bireysellestirilmis ilgi ve entelektiiel uyarim faktorlerine ek olarak,
dontistimcii liderligin temelini olusturan motivasyonu da ilham verici motivasyon
seklinde bir faktor olarak ekleyip doniisiimcii liderligin 4 boyuttan olustugunu
belirtmislerdir. Bass ve Avolio (1994), Bass’in (1985a) calismasindan farkli olarak
karizma faktoriinii ideallestirilmis etki olarak ifade etmislerdir. Bass ve Avolio’nun
(1994) tarafindan ileri siiriilen doniistimcii liderligin 4 boyutu literatlirde kabul
gérmiis ve literatiirde genel olarak doniisiimcii liderlik Bass ve Avolio’nun (1994)
onerdigi sekliyle 4 boyutlu bir kavram olarak ele alinmistir. Bahsi gegen donsiimcii

liderligin bu 4 boyutu asagida a¢iklanmistir.
Ideallestirilmis Etki (Karizma) Boyutu

Ideallestirilmis etki, liderin takipgiler tizerindeki kuvvetli ideal etkisi olarak
nitelendirilen, daha genis manasiyla takipgilerin liderin her tiirlii engeli asacagina
dair tam giiven duyup onunla birlikte ¢alismaktan gurur duymalarint ve lideri
kendileri icin bir model olarak goérmelerini ifade etmektedir (Bass, 1985a: 34).

Ideallestirilmis etki liderin gdsterdigi hareket, tutum ve davramslar ile takipgilerin
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hayranlig1, saygisi ve giiveni ile sonug¢lanan liderin takipgiler tizerindeki kuvvetli
etkisi olarak tanimlanmaktadir. Doniisiimcti liderligin ideallestirilmis etki boyutu,
takipgilerin liderin olaganiistii yeteneklerinin farkina varip bunlara hayran olmasini,
takipgilerin lideri rol model olarak gdrmesini, liderin hedeflere ulagmak igin risk
almaya ve riski takipgileriyle paylagsmaya istekli olmasmi ve liderin etik ve ahlaki

davranislar sergilemesini icermektedir (Gomes, 2014: 66).

Ideallestirilmis etki ayn1 zamanda liderlerin karizmasmi da ifade etmektedir.
Karizma, liderin mesruiyetini resmi kurallardan, pozisyonlardan veya gelencklerden
ziyade mesruiyetini takipgilerinin liderin 6rnek karakterine duydugu inangtan aldigi
sosyal otoriteyi ifade etmektedir (Krishnan, 2000: 4). Bass’a (1985a: 34) gore
karizma doniistimcii liderligin en 6nemli bilesenidir. Karizma, orgiitsel manada
gercek lideri siradan yoneticiden ayiran en 6nemli unsurlardan biridir (Bass, 1985a:
34). Vizyon sahibi olma, yiksek duygusal ifade glicu, yuksek ifade becerileri, yuksek
Ozgiiven, yiiksek aktivite diizeyi ve 6rnek davranislar karizmatik liderleri karakterize
etmektedir (Krishnan, 2000: 4). Karizma sahibi liderler takipcilerinde liderin
inanglarinin dogruluguna tam olarak giivenme, liderin yaptig1r her hareketi mesru
goriip sorgusuz sualsiz kabul etme, lidere tam manasiyla itaat edip sadakat gosterme,
lidere ylksek derecede hayranlik duyup sevgi besleme gibi etkiler uyandirir
(Krishnan, 2000: 4).

Entelektiiel Uyarim Boyutu

Bass’a (1985a) gore entelektiiel uyarim, doniisiimcii liderin takipgilerini daha
once denemedigi yollar1 denemeye, daha dnce sorgulamadig: fikirleri ve yerlesik
varsayimlar1 sorgulamaya, mevcut sorunlara yeni bakis acilariyla yaklasmaya tesvik
etmesi olarak tanimlanmaktadir (Bass, 1985a: 37). Bir baska ifadeyle entelektiiel
uyarim, liderin takipgilerini yaratict bir sekilde diisiinmeye ve zor problemlere
¢Ozumler bulmaya tesvik ederek takipgilerin mantik ve analiz duygusuna hitap eden
liderlik eylemleridir (Antonakis vd., 2003: 265).

Dontisiimeti lider entelektiiel uyarim boyutu ile eski varsayimlarin ve eski
usullerin yeniden diisiiniilmesi ihtiyacin1 vurgulayarak takipgileri arasinda yaraticiligt

ve yeniligi tesvik eder (Bass ve Avolio, 1993: 52). Doniisiimcii liderligin entelektiiel

29



uyarim boyutu, takipgilerin karsilastiklar1 sorunlarin ve ¢dziimlerinin dogasini
anlamas1 noktasinda 6nem arz etmektedir. Entelektiiel uyarim boyutu araciligryla
doniisiimeii liderler takipgilerin problemlere ve bunlarin nasil ¢oziilebilecegine dair
farkindaliklarmi arttirirlar, takipgilerin hayal giiclerini harekete gegirirler ve bu

dogrultuda takipgilerinin yeni fikirler tiretmelerini tetiklerler (Bass, 1985a: 37).
Bireysellestirilmis Ilgi Boyutu

Bireysellestirilmis 1ilgi boyutu, doniisimcii liderin takipgilerine ydnelik
gelisimsel yonelimli olup her bir takipgisine ayr1 ayri kisisel ilgi gostermesi ve her
bir takip¢isinin istedigini elde etmesine yardimci olmasi olarak tanimlanmaktadir
(Bass, 1985a: 35). Bir baska ifadeyle bireysellestirilmis ilgi, liderin takipgilerinin
bireysel ihtiyaglarma o©Onem verdigi, takipcilerine tavsiyelerde bulundugu,
takipecilerini destekleyerek onlarin tatmin diizeylerine katkida bulundugu liderlik

aksiyonlarini ifade etmektedir (Antonakis vd., 2003: 265).

Dontisiimcii  liderlerin bagkalarinin diisiincelerini ve duygularmi sezgisel
olarak hissetme kapasitelerinin yiiksek oldugu, bir baska ifadeyle empati
dizeylerinin oldukca yiiksek oldugu sdylenebilir (Krishnan, 2000: 5). Doniistiimcii
liderler empati konusundaki bu yeteneklerini bireysellestirilmis ilgi boyutu
cercevesinde her bir takipgisiyle yakin iliski kurup onlarin kisisel ilgi ve ihtiyaglarini

anlama noktasinda kullanirlar.

Bireysellestirilmis ilgi boyutu kapsaminda doniisimcii lider, kog¢/mentor
olarak hareket ederek her bir takipgisinin basari ve biiylime ihtiyacini karsilamaya
calisir. Yine bu kapsamda doniisiimcii lider destekleyici bir ortamda yeni 6grenme
firsatlar1 yaratmaya g¢alisir, bireysel farkliliklarin farkinda olup bu farkliliklara gore

takipcileriyle 6zel olarak ilgilenir (Gomes, 2014: 66).
Itham Verici Motivasyon Boyutu

[Tham verici motivasyon boyutu doniisiimcii liderin takipgilerinin yaptiklari
islerde anlam bulmalarini saglayarak, takim ruhunu canlandirarak, orgiitte cosku ve
iyimserlik iklimi yaratarak takipcilerini motive etmesini ifade etmektedir (Bass vd.,
2003: 208). Bagka bir ifadeyle ilham verici motivasyon, liderlerin gelecege yonelik

iyimser olup iddial1 hedefleri vurgulayarak, ideallestirilmis bir vizyon yansitarak ve
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takipgilerine bu vizyonun ulasilabilir oldugunu anlatarak takipgilerine enerji ve

motivasyon vermesi olarak tanimlanmaktadir. (Antonakis vd., 2003: 264-265).

Ilham verici motivasyon boyutu kapsammda doniisiimeii  liderler
takipgilerinin ilgisini gekecek bir gelecek vizyonu ortaya koyup takipgileriyle iyimser
ve coskulu bir sekilde konusarak yiiksek standartlara ulagsma noktasinda onlari
cesaretlendirip ilnam verirler (Bass, 1997a: 133). Doniisiimcii liderin arzu edilen bir
gelecek vizyonu ortaya koymasi, takipgilerin bu vizyonu benimsemelerini saglamasi
ve takipgilerine bu vizyona nasil ulasacaklarini iyimser ve coskulu bir sekilde anlatip
gostermesi, ilham verici motivasyon siirecinin bir pargasini olusturmaktadir
(Krishnan, 2000: 5). Ilham verici motivasyon boyutu gercevesinde doniisiimcii
liderler, basit bir dil, ilgi ¢ekici semboller ve metaforlar kullanip takipgileriyle akict
ve Ozgiivenli bir sekilde iletisim kurarak takipgilerinin iste anlam bulmalari, isteki
zorluklara meydan okumalar1 ve ortaya koyulan vizyona ulasmalari noktasinda

onlara ilham verirler (Bass, 1997b: 21-22).

1.6. Doniisiimecii Liderligin Diger Modern Liderlik
Yaklasimlariyla iliskisi ve Karsilastirilmasi

Cagdas (modern) liderlik yaklagsimlar1 arasinda yer alan doniisiimcii liderlik
bu kategoride literatiirde yer alan liderlik yaklasimlariyla bazi agilardan benzesmekte

bazi agilardan da farklilasmaktadir.

Burns (1978) doniistimcii liderligi etkilesimei liderlikle karsilastirarak ortaya
koyarken Bass (1985a) da benzer sekilde doniisiimcii liderligi etkilesimei liderlikle
birlikte agiklamistir. Bu sebeple ilk olarak doniisiimcii liderlik ile etkilesimci
liderligin karsilastirilmasma oOncelik verilmistir. Etkilesimci liderlikte lider ile
takipeileri arasindaki iliski maddi ogeler iizerine kurulurken; doniisiimcii liderlikte
lider ile takipgileri arasindaki iligki maddi dgeler yerine kisisel deger sistemlerine
dayanmaktadir. Etkilesimci lider kisa vade odakli olup 6diil olarak statii-para vb. gibi
digsal odiillerle takipgilerini motive ederken; doniisiimcii lider uzun dénem odakl
olup takipgilerine kendilerini gelistirme imkani taniyip onlara 6zglven ve vizyon
kazandirarak takipgilerini motive etmektedir. Etkilesimci lider orgiitiin isleyisini
onemseyip mevcut yapiyr degistirmeden koruma egiliminde olurken; doniistimcii
lider yapiy1 sorgulayarak orgiit yapisinin isleyisini degistirme egilimindedir.
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Etkilesimci liderlikte esglidim mekanizmasi kurallar ve yonergelerken; doniisiimcii
liderlikte esgiidiim mekanizmasi vizyon, hedef ve deger birligidir (Eraslan, 2011: 8;

Muniapan, 2007: 110).

Hizmetkar liderlikle dontsiimcii liderligin - birbirine benzer 6zellikler
barindiran iki liderlik yaklagimi oldugu soylenebilmekle birlikte aralarinda bazi
farkliliklarin oldugu da ifade edilebilir. Hem hizmetkér liderligin hem de doniisiimcii
liderligin takip¢ilerinin giiclenmeleri ve kendilerini gelistirmeleri i¢cin ¢aba gdsterip
takipgilerinin gelisimlerine 6nem verdikleri sdylenebilir. Benzer sekilde vizyon, etki,
giiven ve kredibilite hem doniisiimcii liderligin hem de hizmetkar liderligin ortak
ozellikleri arasinda sayilabilir (Bass, 2000: 33). Hizmetkér lider takipgilerine hizmet
etme ve yardimci olma motivasyonuyla harekete gecerken, doniistimcii lider degisim
ve doniisiim motivasyonuyla hem orgiitii hem de takipgilerini degistirip doniistiirme
motivasyonuyla harekete ge¢gmektedir. Donilistimcii liderlikte olan ideallestirilmis
etki/karizma boyutu ile doniisiimcii lider sahip oldugu karizmatik 6zellikleriyle
takipgileri tarafindan rol model olarak goriiliirken hizmetkar liderlikte boyle bir rol
modellik iddias1 olmayabilir. Hizmetkar lider rol model olarak goriilmekten ziyade
caligana yardimci olan bir hizmetkar olarak goérilmeyi tercih eder. Hizmetkar
liderlikte olan tevazu ve otantiklik ise doniisiimcii liderlerde olmayabilir. Doniisiimcii
liderler proaktif yaklasim iginde oOrgiitsel amacglar i¢in degisim odakli olup
takipgilerine ilham vererek Orgiite de8isim getiren degisim ajan1 roliinii
benimserlerken, hizmetkar liderlerin odak noktasi orgiitsel amacglardan daha g¢ok

takipeilerinin ihtiyaglari, istekleri ve gelisimi olup bu dogrultuda takipgilerine hizmet

etme rolind benimsedikleri ifade edilebilir (Akddl, 2015: 27-29).

Etik liderlikle doniisiimecii liderligin de birbirleriyle benzer ve farkli
yonlerinin oldugu ifade edilebilir. Etik liderlikle doniistimcii liderlik takipgilerine rol
model olmak yoniinden ve takipgilerini onemseyip onlar adma endise duyma
yoninden birbirlerine benzedikleri séylenebilir (Brown ve Trevifio, 2006: 599). Etik
liderler her adimda ve her hareketlerinde etik ve ahlaki ilkelere gore hareket ederken,
doniislimcii  liderlerin etik degerleri goz ardi ettigi durumlar olabilmektedir.
Arastirmacilar doniisiimcii liderlerin bazen etik olmayan sekilde davranabilecegini

ileri siirlip, baz1 doniislimcii liderlerin takipcilerine kars1 egoist bir tavirda
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olabilecegi, daha bencil ve politik motivasyonlu olabilecegi ve bu dogrultuda etik
ilkeler disina ¢ikabildigini belirtmislerdir (Barling vd., 2008; Brown ve Trevifio,
2006; Yasir ve Mohamad, 2016). Etik liderlikle doniisiimcii liderlik arasindaki
farklardan birinin de etik liderlerin doniistimcii liderlik tarzindan farkl olarak 6diil ve
ceza mekanizmalarini kullanmalar1 oldugu soylenebilir (Yasir ve Mohamad, 2016:
313). Etik liderlikte vizyonerlik, entelektiiel uyarim gibi doniistimci liderligin
icerdigi bilesenler bulunmamasi etik liderlik ile doniisiimcii liderligin arasindaki
farklardandir (Brown ve Trevifio, 2006: 599). Doniistimcii lider takipgilerini gelecek
icin ortaya koydugu vizyon dogrultusunda motive ederken, etik lider ise takipgilerini
ortaya koydugu etik ilkeler ve gostermis oldugu etik davranislar dogrultusunda
motive eder. Doniisiimcii liderlikte etik olgusu, liderin &zelliklerine atfedilen
dogruluk ve diiriistliik gibi degerler olarak ele alirken; etik liderlikte etik olgusu
liderin 6zelliklerinden ziyade bir yoneticilik boyutu/yénetim bicimi olarak ele
alinmaktadir (Alkan, 2016: 67).

Babacan liderlikle doniisiimcii liderligin de birbirine benzer 6zellikler
barindiran iki liderik tiiri oldugu soOylenebilir. Babacan liderlerin igyerinde
takipgileriyle yakin ve bireysel iliskiler kurabilme 6zellikleri doniisiimcii liderligin
bireysellestirilmis ilgi boyutuyla benzesmektedir. Doniisiimcii liderler de ayni
babacan liderler gibi takipgileriyle yakin ve 6zel iligkiler kurarak onlara bireysel
olarak ilgi gosterirler. Babacan liderlikte lider takipcilerine ebeveynleri-aile Uyeleri
gibi davranirken, doniistimcii liderlikte lider takipgilerine daha ¢ok mentor, kog, akil
hocas1 gibi davranir. Babacan liderler otoritesini hissettirip takipgilerinden statii
gereklerine gore davranmalarmi, sadik ve itaatkdr olmalarmi beklerken (Aycan,
2006: 449), doniistimeii liderler otoritesini hissettirmek yerine takipgilerinin gdziinde
rol model olmay1 hedefleyip takipcilerini entelektiiel tesvik boyutuyla yenilik
yapabilecekleri alanlar acarak onlar1 yaraticilifa ve yenilige tesvik eder. Babacan
liderlikte, liderin iginde bulundugu kiiltiir odak noktasi alinirken doniisiimcii
liderlikte liderin iginde bulunudugu kiiltiir g6z ardi edilmistir. Babacan liderlik
ozellikle gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu kolektivist kiiltiirlerde etkin olan bir liderlik
tarziyken (Aycan, 2008; Bekmezci, 2018), doniisiimcii liderlik hem bireyselci hem
de kolektivist kiiltiirlerde etkin olabilen bir liderlik tarzidir (Sheer, 2010: 125).
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Samimi, icten, ahlaki ve seffaf bir liderlik yaklagimi olan otantik liderligin de
(Walumbwa vd., 2008) doniisiimcii liderlikle benzer ve farkli yonlerinin oldugunu
soylemek mimkindir. Hem doniisimcii  liderler hem de otantik liderler
takipgilerinin gelisimiyle yakindan ilgilenip, takipgilerine ©6nem verip onlarla
destekleyici giivene dayali iliskiler olusturmaktadir (Malloy ve Kavussanu, 2021:
637). Takipcilerinin gézlinde iyi bir 6rnek ve rol model olmalar1 agisindan da otantik
liderlikle dontigiimcii liderlik tarzlar1 benzerlik gostermektedir. Joo ve Nimon (2014)
yaptiklar1 ¢alismada, doniisiimcii liderligin ve otantik liderligin birbirlerini
tamamlayict iki liderlik tlirii oldugunu, iki liderlik tiiriiniin boyutlarmin karsilikli
olarak birbirlerini kapsadiklarini, iki liderlik tiiriinlin ve ozelliklerinin birlikte
kullaniminin liderin etkinligine, takipgilerin orgiitsel bagliliklarina, takipgilerin ise
tutkunluklarina ve takipgilerin performanlarina katki saglayacagmi belirtmislerdir.
Doniisiimcii liderlikte lider takipgilerinin gercek ihtiyag ve isteklerinin farkma varip
takipgilerinin de bu gercek ihtiyag ve isteklerini fark etmelerini saglamaya calisirken,
otantik liderler ise takipcilerinin gercek ihtiyag ve isteklerinin farkina varmalarinin
otesinde takipgilerinin bir birey olarak kendini tanimalarin1 neleri yapip neleri
yapamayacaklarin1 fark etmelerini saglarlar. Ayrica doniisiimcii liderler, otantik
liderler kadar 6z farkindaliga ve seffafliga sahip degillerdir (Walumbwa vd., 2008:
104). Otantik liderler ic¢sellestirilmis ahlak anlayis1 boyutu geregi her zaman etik
ilkeler cercevesinde hareket ederler. Doniistimcii liderler ise her zaman etik ilkeler
dogrultusunda hareket etmeyebilir. Yukarida da bahsedildigi gibi bazi arastirmalarda
(Barling vd., 2008; Brown ve Trevifio, 2006; Yasir ve Mohamad, 2016) doniisimcii
liderlerin bencil ve egoist bir tutumda olup etik ilkeler dismna ¢ikabildigi tespit

edilmistir.

1.7. Déniisiimcii Liderlik le ilgili Yapilmis Cahismalar

Bu baslik altinda literatiirde doniisiimcii liderligin Onciillerini ve sonuglarmni
belirlemeye yonelik yapilmis calismalar ele alinip, doniisiimceii liderligin dnciillerinin

ve sonuglariin neler olabilecegi agiklanmaya ¢aligilmastir.
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1.7.1. Déniisiimcii Liderligin Onciillerini Belirlemeye Yonelik
Yapilmis Calismalar

Dontigiimeti liderlik ile ilgili literatiir incelendiginde, doniisiimcii liderligin
ortaya ¢ikmasimi saglayan bir¢cok Onciiliiniin oldugu goriilmiistiir. Bu boliimde
dontisimcii liderligin onciilleri ilgili literatiirden yararlanilarak ortaya koyulmustur.
Literatiirde yapilmis ¢alismalar neticesinde, doniisiimcii liderligin biiyiik bes kisilik
ozelligi, 6z yeterlilik, biligsel kapasite, bilingli farkindalik, psikolojik sermaye,
duygusal zeka, kiiltlirel zeka, degisime yonelik pozitif tutum, isteki mutluluk ve
keyif, duygusal baghlik, kolektif kimlige sahip olma, umutlu olma, uzun vadeli
hedefler i¢in tutkulu ve azimli olma, Orgiitsel adalet, orgiitiin yapisal 6zellikleri ve

orgiit kiiltiirii gibi 6nciillerinin oldugu tespit edilmistir.

ABD’deki ve Cin'deki nicel caligmalara dayanarak yaptiklar: sistematik
derleme calismasinda Sun vd. (2017) doniisiimcii liderligin dnciillerinin {i¢ grupta
toplandigimi belirtmislerdir. Yaptiklar1 ¢alisma sonucunda doniisiimcii liderligin
onciillerini olusturan bu ¢ grubun liderin kendi nitelikleri, érgutsel faktorler ve
liderin is arkadaslarinin ve takipgilerinin karakteristik 6zellikleri oldugunu ileri
stirmiiglerdir. Sun vd.’nin (2017) calismasina gore liderin kendi nitelikleri
kategorisinde liderin 6z yeterliligi, liderin degerleri, liderin duygusal zekasi ve
liderin bilissel kapasitesi yer almaktadir. Orgiitsel faktorler kategorisinde Orgiitiin
adilligi yer almaktadir. Liderin is arkadaslarmin karakteristik &zellikleri
kategorisinde ise liderin is arkadaslarinin ve takipgilerinin duygusal zekalar1 ve
gelisim diizeyleri yer almaktadir. Sun vd. (2017), liderin is arkadagslariyla
destekleyici, olumlu ve igbirlik¢i sosyallesmesinin de doniisiimcii liderligin 6nciilleri
arasinda sayilabilecegini belirtmislerdir. Sayilan bu Onciiller liderin doniisiimcii

liderlik tarzinda liderlik gostermesini tetikleyen unsurlar olarak goriilebilir.

Sun vd.’nin (2017) calismasma benzer olarak Trépanier vd.’nin (2012)
calismasinda da yoneticilerin 6z yeterliliklerinin doniistimcii liderligin dnciillerinden
oldugu tespit edilmistir. Duygusal zeka ac¢isindan da Sun vd.’nin (2017) ¢aligmasina
paralel olarak, Barbuto ve Burbach (2006) 388 lider-takipgi ikilisi lizerinde yaptiklar
aragtirmada duygusal zekanin doniisiimcli liderligin Onciillerinden biri oldugunu

tespit etmislerdir. Yaptiklar1 aragtirma sonucuna gore liderlerin duygusal zekalarinin
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dontisimcii liderligi pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Keung ve Rockinson-
Szapkiw (2013) tarafindan 193 uluslararasi okul yoneticisi lizerinde yapilan
calismada ise kiiltiirel zekanin doniistimcii liderligin onciillerinden oldugu, kiiltiiri
zekasi yiiksek olan yoneticilerin doniistimceii liderlik davranislar sergileyebilecekleri

bulunmustur.

Kisilik 6zelliklerinin doniisiimcii liderligin 6nemli onciillerinden oldugu ifade
edilebilir. Bono ve Judge (2004) yaptiklari meta analiz ¢aligmasinda kisilik
ozelliklerinin doniisiimcii liderligin dnciillerinden oldugunu tespit etmislerdir. Bono
ve Judge (2004) biiyiik bes kisilik 6zelliginin doniisiimcii liderlik tizerinde etkisinin
oldugunu ve biiyiik bes kisilik 6zelliginin doniisiimcti liderligin ortaya ¢ikmasini
etkileyen unsurlar arasinda sayilabilecegini belirtmiglerdir. Yaptiklar1 ¢alisma
neticesinde Bono ve Judge (2004) disadoniikliik, uyumluluk, sorumluluk ve
deneyime aciklik kisilik Ozelliklerinin doniisimcti liderligi olumlu-pozitif yonde
etkiledigini, bu kisilik 6zelliklerine sahip kisilerin daha fazla doniisiimcii liderlik
davraniglar1 sergileyebilecegini bulgulamislardir. Nevrotik (duygusal dengesizlik)
kisilik 6zelliginin ise doniistimcii liderligi olumsuz-negatif yonde etkiledigi, nevrotik
kisiilik 6zelligine sahip kisilerin donilisimcii  liderlik davraniglar1 sergileme
olasiliklarmim daha diistik oldugu bulgulanmistir. Ayrica ¢alismada, disadoniikliik
kisilik 6zelliginin doniistimcii liderligi etkileyen en giiclii kisilik 6zelligi oldugu da
bulunmustur. Balabanova ve Deminskaya (2017) tarafindan yapilan ¢aligmada da,
takipgilerin bliyiik bes kisilik kuramindaki uyumluluk karakterine sahip olmasiin
yoneticinin doniisiimcii liderlik tarzi liderlik gosterme ihtimalini arttirdigi tespit
edilmistir.

Bums (1978) kararlilik, 0Ozgiliven, vizyon gibi karizmatik niteliklerin
doniisiimcii liderligin onciillerinden oldugunu belirtmistir. House ve Shamir (1993)
ise, takipcilerin 6zguvenini arttirma yeteneginin doniistimeii liderligin onciillerinden
biri oldugunu ileri siirmiistiir. Davidson’un (2014) ilkokul yoneticileri {izerinde
yaptig1 arastirmada, umutlu olmanin ve uzun vadeli hedefler i¢in tutkulu ve azimli
olmanin doniistimcii liderligin Onciillerinden oldugu tespit edilmistir. Dou’nun
(2011) teknoloji sirketinde, elektronik sirketinde ve danmismanlik sirketinde galisan

328 personel ilizerinde yaptigi calismada ise yOneticinin psikolojik sermayesinin
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doniisiimeii liderligin Onciillerinden oldugu bulgulanmistir. Zhang vd. (2014) ise
yaptiklar1 ¢aligmada, gelecekteki sonucglar1 dikkate alarak hareket etmenin
doniisiimeii  liderligin Onciillerinden biri oldugunu, bir baska ifadeyle gelecek
yonelimli olup gelecekteki sonuclar1 dikkate alarak hareket eden liderlerin
dontisimcii liderlik davranislart sergileme olasilikliklarinin yiiksek olacagni tespit
etmiglerdir. Zhang vd.’nin (2021) 64 yonetici ve 262 takipgisi lizerinde yaptiklari
calismada da, kendisinden ziyade baskalarina daha fazla odaklanip bagkalarina
yardim ederek gerektiginde fedakarlikta bulunma erdeminin (self-transcendent value)
dontistimcii liderligin Onciillerinden oldugu, bu erdeme sahip liderlerin doniisiimcii

liderlik davraniglar1 sergileme olasilikliklarinin yiiksek olacagini tespit edilmistir.

Ramchandran vd.’nin (2016) orta diizey ve iist diizey yoOneticiler {izerinde
dontistimcii liderligin noropsikolojik onciillerini arastirdiklar1 ¢alismada, beynin
yonetsel-yiiriitiicii islevinin (executive function) donisiimci liderligin onciillerinden
oldugu tespit edilmistir. Calisma bellegini, esnek diistinmeyi, 6z kontrolii, planlamay1
ve karar vermeyi iceren beynin yoOnetsel-yiiriitiicii islevi kontrol ve karar verme
olarak iki boyuttan olusmaktadir. Kontrol, ilk olarak akla gelen giiclii tepkiyi
kisitlama ve esnek diisiinmeyi yansitmaktadir. Yapilan c¢alismada, ilk olarak akla
gelen giiclii tepkiyi kisitlayip kontrol altinda tutabilen, zihinsel esneklige sahip
olabilen ve diisiik riskli karar verme egilimleri yiiksek olan liderlerin dontistimcii
liderlik tarzinda liderlik davramiglar1 gosterme egilimlerinin yiiksek olacagi
bulgulanmistir. Lange vd. (2018) tarafindan 60 lider ve 184 takipg¢i lizerinde yapilan
calismada da bilingli farkindaligin (mindfulness) doniisiimcii liderligin dnciillerinden
biri oldugu, bilingli farkindalik diizeyleri yiiksek olan liderlerin daha ¢ok doniisiimcii

liderlik tarzi sergileyecegi tespit edilmistir.

Orgiit yapisinmn ve orgiitsel yapmin dzelliklerinin de doniisiimcii liderligin
onciilleri arasinda yer aldig1 ifade edilebilir. Walter ve Bruch (2010) orgiit yapismin
doniistimcii liderligi ortaya ¢ikaran faktorlerden olup olmadigini arastirmislardir.
Walter ve Bruch (2010) orgiitsel seviyede 125 orgiit ilizerinde Orglitliin yapisal
Ozelliklerinden merkezilesmenin, bi¢cimsellesmenin (formalizasyonun-
resmilesmenin) ve Orgilit biyiikliigiiniin doniisimcii liderligin Onciilleri arasinda

sayilip sayilamayacagma yonelik c¢aligma yliriitmiislerdir. Yaptiklar1 c¢aligma
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sonucunda, merkezilesmenin  diigiik oldugu  Orgiitlerde, formalizasyonun
(resmilesmenin) yiiksek oldugu orgiitlerde ve Orgiit biliyiikligli acisindan kiiglik
orgiitlerde doniisiimcti liderligin daha fazla goriilebildigi, bu unsurlarin doniisiimcii
liderligin ortaya ¢ikmasima zemin hazirladigi tespit edilmistir. Benzer sekilde Wright
ve Pandey (2010), belediyelerdeki idari yOneticiler iizerinde yaptiklari ¢alismada
orgiitsel yapmin doniisiimcii liderligi etkileyip etkilemedigini, bir baska ifadeyle
orgiitsel yapinin doniistimcii liderligin 6nciillerinden olup olmadigini arastirmislardir.
Yaptiklar1 arastrma sonucunda Wright ve Pandey (2010), orgiitiin hiyerarsik bir
yapida olmasinin (hiyerarsik karar almanin) ve orgiitte yukariya dogru iletisimin
yetersiz olmasinin doniisiimcii liderligi olumsuz yonde etkiledigini tespit etmislerdir.
Bu yonde Wright ve Pandey (2010), orgiit yapist ne kadar ¢ok hiyerarsik olursa ve
orgiitteki yukariya dogru iletisim ne kadar ¢ok zayif olursa, o oOrgiitteki liderlerin
dontistimcii liderlik davranislar1 gosterme egilimleri de o 6lgiide diisiik olabilecegini

belirtmislerdir.

Orgiit kiiltiiriiniin de doniisimeii liderligin 6nciillerinden olduguna dair
yapilan calismalar mevcuttur. Den Hartog vd.’nin (1996) yaptiklar1 g¢alismada,
inovatif ve destek yonelimli olan organik Orgiit ortamlarinda doniisiimcii liderligin
daha ¢ok ortaya ciktig1, inovatif ve destek yonelimli kiiltiiriin doniisiimcii liderligin
onciillerinden oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde, Masood vd. (2006) de
yaptiklar1 caligmada doniistimcii liderlerin daha ¢ok esnekligin fazla oldugu klan ve
adhokrasi kiltliriine sahip Orgiitlerde ¢alismak istediklerini tespit etmislerdir.
Arikboga (2013) da esnek ve uyum saglayici kiiltiire sahip olan orgiitlerde
doniisiimeii liderlik davraniglarinin sergilenme ihtimalinin daha yiiksek oldugunu

belirtmistir.

Jin vd.’nin (2016) 357 yonetici ve 1404 takipci iizerinde doniistimcii
liderligin duygusal ve tutumsal Onciillerini arastirdiklar1 ¢aligmada, iste daha mutlu
ve keyifli olan liderlerin daha fazla doniisiimcii liderlik davranislari sergiledikleri
tespit edilip liderin isteki mutlulugu ve keyfinin doniigiimeii liderligin dnciillerinden
olabilecegi ileri siiriilmiistiir. Ayrica c¢alismada Orgiitlerine duygusal bagliliklar
yiiksek olan liderlerin daha fazla doniistimcii liderlik davraniglar: sergiledikleri tespit

edilip liderin orgiitlerine olan duygusal baglilik seviyelerinin doniisiimeii liderligin
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onciillerinden olabilecegi belirtilmistir. Trépanier vd.’nin (2012) 568 okul miidiirii
iizerinde dontisiimcii liderligin sosyal ve motivasyonel onciillerini arastirdiklari
calismada, yoneticilerin igyerinde anlamli ve pozitif iligkiler kurduklarina dair
algilarinin, yoneticilerin i¢sel motivasyonlarinin ve yoneticilerin 6z yeterliliklerinin
doniisiimeii liderligin dnciillerinden oldugu tespit edilmistir. Caligmada, isyerindeki
iligkilerini pozitif olarak algilayan yoneticilerin igsel motivasyonlarmin ve 6z
yeterliliklerinin artarak dontistimcti liderlik davraniglar1 gosterme egilimlerinin
yiikselecegi bulgulanmustir. Trépanier vd. nin (2012) calismasinda isyerinde anlamli
ve pozitif iligkiler kurduklarina inanan yoneticilerin kendilerini baskalarina ilham
veren ve misyon duygusu asilayan liderler (doniisiimcii liderler) olarak goérme

egiliminde olduklar1 belirtilmistir.

Bommer vd. (2004) tarafindan c¢esitli orgiitlerdeki 227 yonetici ve 2247
takipgileri lizerinde yapilan ¢alismada, yoneticilerin 6rgiitsel degisime yonelik sinizm
diizeylerinin dontistimcii liderligin onciillerinden oldugu bulunmustur. Buna gore
caligmada, orgiitsel degisime yonelik sinizm diizeyleri yiiksek olan yoneticilerin
dontistimcii  liderlik davraniglar1 sergileme olasiliklarinin daha diistik oldugu,
degisime yonelik pozitif tutum iginde olan yoneticilerin ise doniisiimcii liderlik
davranislar1 sergileme olasiliklarmin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayrica
calismada, ayn1 diizeydeki yonetici meslektaslarinin géstermis olduklar1 doniistimcii
liderlik davranislarinin da doniistimcii liderligin Onciillerinden oldugu, yonetici is
arkadaslarinin sergiledikleri doniistimcii liderlik davraniglarinin diger yoneticileri de
doniisiimeii  liderlik tarzinda liderlik davraniglar1  sergilemeleri noktasinda
etkiledikleri bulunmustur. Johnson vd. (2012) tarafindan 53 yonetici iizerinde 15
ardisik gilin igerisinde yapilan calismada ise, liderin kimliginin (liderin kendini
tanimlama seklinin) doniistimcii liderligin 6nciillerinden olup olmadig: arastirilmstir.
Yapilan calismada liderlerin kendilerini i¢inde bulunduklar1 gruba gore tanimlayip
kolektif kimlige sahip olmasmin doniisiimcii liderligin Onciillerinden oldugu, bir
bagka ifadeyle kolektif kimlige sahip liderlerin daha ¢ok doniisiimeii liderlik tarzinda
liderlik davraniglar1 sergileyebilecekleri tespit edilmistir. Balabanova ve Deminskaya
(2017) bilisim ve iiretim firmalarindaki ¢aliganlar {izerinde yaptiklar1 caligmada,

performansa dayali 6demelerdeki ve terfilerdeki algilanan adaletin ve mesleki egitim
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uygulamalarinin  doniistimecii  liderligin Onciillerinden oldugunu, bu faktorlerin
yoneticinin doniisimcii liderlik tarzi liderlik gdsterme ihtimalini arttirdigini tespit

etmislerdir.

Tafvelin vd. (2018), bir yilda ii¢ farkli zaman diliminde miilakatlar araciligyla
bir sosyal hizmet orgiitiindeki yoneticiler lizerinde yaptiklar1 ¢calismada dontisiimcii
liderligin ortaya ¢ikmasmi engelleyebilecek orglitsel oOnciilleri arastirmislardir.
Yaptiklar1 boylamsal arastirma neticesinde hiyerarsik karar verme acgisindan
yukaridan asagiya yonetim (top-down management) anlayiginin olmasmi,
yoneticilerin fazla idari yiikiiniin olmasini, yoneticilerin ¢alisanlara fiziki olarak uzak
olmasini, yoneticilerin performans bazli odiiller iizerinde smirli etkiye sahip
olmasini, orgiitiin siirekli degisim i¢inde olmasini ve orgiitiin i¢inde bulundugu
finansal zorluklar1 dontistimcii liderligin ortaya ¢ikmasini engelleyebilecek orgiitsel
onciiller olarak tespit etmislerdir. Caligmada tespit edilen doniisiimcii liderligin
ortaya ¢ikmasini engelleyebilecek Orgiitsel Onciillerin ortadan kaldirilmasinin
yoneticilerin doniisiimcii  liderlik tarzinda liderlik gostermesini saglayabilecegi
belirtilmistir. Bu dogrultuda, iyi ¢alisma kosullarinin ve 1yi bir orgiitsel yapmin
dontistimcii liderligin Onciilleri arasinda sayilabilecegi, bu faktorlerin dontistimcii
liderligin ortaya c¢ikmasma zemin hazirlayan faktorler olarak goriilebilecegi

sOylenebilir.

1.7.2. Doniisiimcii Liderligin Sonuclarini Belirlemeye Yonelik
Yapilmis Calismalar

Doénitistimceii liderlik ile ilgili literatiir incelendiginde, doniisiimcii liderligin
gerek bireysel gerek orgiitsel bircok sonucunun oldugu goriilmiistiir. Bu boliimde
doniisiimeii liderligin sonuglart ilgili literatlirden yararlanilarak ortaya koyulmustur.
Literatlirde yapilmis ¢alismalar neticesinde, doniisiimcii liderligin calisanlarin igin
anlamliligma iliskin algilarini arttirma, ¢alisanlarin 6z yeterlilik ve 6zsayg1 algilarmi
arttirma, ¢alisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destegi ve psikolojik giivenligi arttirma,
calisanlarin isteki rollerinin net oldugu algisim arttirma, rol belirsizligini azaltma,
isteki gelisim firsatlarina yonelik algiy1 arttirma, ¢alisanlarin ise tutkunluklarini,
orglitsel bagliliklarini, is tatminlerini ve yasam tatminlerini arttirma, calisanlarin

proaktif ve inovatif davranislarini arttirma, c¢alisanlarin Orgiitsel vatandaslik
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davraniglarini arttirma, ¢alisanlarin is, gorev ve baglamsal performanslarini arttirma,
calisanlarin ig becerikliligi davraniglarini arttirma, calisanlarin degisime yonelik
pozitif tutumlarmi arttrma, calisanlarin iyi olus hallerini arttirma, g¢aliganlarin
psikolojik giiclendirme ve psikolojik sahiplenme diizeylerini arttirma, ¢alisanlarin
orgilitsel o6zdeslesmelerini arttirma, ¢alisanlarin yonetime ve lidere olan giivenlerini
arttirma, ¢alisanlarin yaraticiliklarini arttirma, ¢alisanlarin kurumsal girisimciliklerini
arttirma, calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltma, calisanlarin is streslerini
azaltma, calisanlarin motivasyonlarini arttirma, ¢alisanlarin yeni teknolojileri kabul
etmelerini Kkolaylastirma, firmalarin 6ziimseme kapasitesini arttirma, firmalarin
yenilik yetenegini arttirma, isletme performansini arttirma, Orgiitsel degisim
yonetimini kolaylastirma, orgiitsel ¢ift yetenekliligi arttirma gibi sonuglarmin oldugu

tespit edilmistir.

Doniisiimeii liderligin ¢alisanlarim hem bireysel diizeydeki hem de orgiitsel
diizeydeki algi, tutum, davranis ve performanslari tizerinde etkili oldugu sdylenebilir.
Bu cergeve ilgili literatiirde doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin  orgiitiin lehine
olabilecek algilar1 pozitif yonde arttirdigina yonelik c¢alismalar oldugu ifade
edilebilir. Bu yonde doniisimcii liderligin bir sonucu olarak c¢alisanlarin isin
anlamliligina iliskin algilarmin artmasi oldugu ileri siiriilebilir. Nitekim Aryee vd.
(2012) bir telekomiinikasyon firmasindaki yoneticiler ve c¢alisanlar iizerinde
yaptiklar1 ¢alismada doniistimcii liderligin c¢alisanlarin islerini anlamli gormeleri
iizerinde pozitif etkisinin oldugunu tespit etmislerdir. Nielsen vd. (2008) tarafindan
yasl bakimevinde calisan personeller {izerinde yapilan ¢aligmada da doniistimcii
liderligin ¢alisanlarin isin anlamliligina iliskin algilarmi arttirdigi bulunmustur.
Benzer sekilde, Pradhan ve Pradhan (2016) tarafindan Hindistan’daki bilisim
firmalarindaki ¢alisanlar {izerinde yapilan c¢alismada doniisiimcii liderligin
calisanlarin isin anlamliligma dair algilar1 iizerinde pozitif etkisinin oldugu

bulgulanmugtir.

Dontigiimeti liderligin ¢alisan algis1 diizeyinde diger bir sonucu olarak
calisanlarin 6z yeterlilik algilarini arttirmasi oldugu sdylenebilir. Nielsen ve Munir
(2009) tarafindan yash bakimi sektoriinde calisan personeller iizerinde yapilan

boylamsal ¢alismada dontisiimcii liderligin calisanlarin 6z yeterlilik algilari tizerinde
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pozitif etkisinin oldugu bulgulanmistir. Liu vd. (2010) tarafindan hizmet sektorii
calisanlar1 iizerinde yapilan c¢alismada da doniisiimcii liderligin c¢alisanlarin 6z
yeterlilik algilar1 lizerinde pozitif etkisinin oldugu bulunmustur. Benzer sekilde
Donkor’un (2022) kamu calisanlar1 tizerinde yaptigi calismada da doniigiimcii
liderligin ¢alisanlarin genel 6z yeterlilik algilarn1 pozitif yonde arttirdigi tespit
edilmistir. Kark vd. (2003) tarafindan banka caligsanlar1 iizerinde yapilan caligmada
ise doniistimcii liderligin ¢alisanlarin 6z yeterlilik ve 6zsaygi algilar1 tizerinde pozitif
etkisinin oldugu bulgulanmistir. Doniisiimcii liderligin ¢alisan algilar1 iizerindeki
etkisini inceleyen bir bagka calismada ise doniisiimcii liderligin ¢alisanlar tarafindan
orgiitiin misyonuna atfedilen degeri arttirdig1 tespit edilmistir (Faupel ve Siif3, 2019).
Doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin isteki rollerinin net olduguna dair algilar1 ve isteki
gelisim firsatlarina yonelik algilari arttirdigi, rol belirsizligine iligkin algilar1 ise
azalttig1 ifade edilebilir. Nitekim, Nielsen vd.’nin (2008) ¢alismasinda doniisiimcii
liderligin ¢aligsanlarin isteki rollerinin net olduguna dair algilar1 ve iste algilanan
gelisim firsatlar1 {izerinde iizerinde pozitif etkisinin oldugu; MacKenzie vd.’nin
(2001) calismasinda doniisiimcii liderligin rol belirsizligi lizerinde negatif etkisinin
oldugu tespit edilmistir. Sharifirad (2013) tarafindan imalat ve hizmet sektorii
calisanlar1 tizerinde yapilan c¢alismada ise donilisimcii liderligin calisanlarin
algiladiklar1 psikolojik giivenligi arttirdig1 tespit edilmistir. Bernarto vd. (2020) de
yaptiklar1 ¢aligmada doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin orgiitsel destek algilarini

arttirdigini bulmuslardir.

Doéniistimceii liderligin ¢alisanlarin ise tutkunluk, orgiitsel baglilik, is tatmini
gibi tutumlar1 iizerinde etkisi oldugu, doniisiimcii liderligin sonuglar1 olarak
calisanlarin pozitif tutumlarinda artis oldugu soylenebilir. Nitekim literatiirde
yapilmig caligmalar bu soylemi destekler niteliktedir. Enwereuzor vd. (2018)
tarafindan hemsireler iizerinde yapilan ¢calismada doniisiimcii liderligin ise tutkunluk
Uzerinde pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica ¢alismada kisi-is uyumu
yiiksek olan ¢alisanlarda doniistimcii liderligin ise tutkunluk iizerinde etksininin daha
fazla olacagi da bulgulanmistir. Benzer sekilde Aryee vd. (2012) tarafindan yapilan
calismada doniigiimcii liderligin calisanlarin ise tutkunluklar1 iizerinde pozitif

etkisinin oldugu tespit edilmistir. Faupel ve Siif§ tarafindan (2019) cesitli orgiitlerde
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calisan 328 kisi iizerinde yapilan c¢alismada ise, Orgiitsel degisim siirecinde
doniigiimeii liderligin ¢alisanlarin ise tutkunluklarini arttirdigi tespit edilmistir.
Literatiirde dontisiimcti liderligin c¢alisanlarin  orgiitsel baglhiliklarint arttirdigini
bulgulayan c¢aligmalar da mevcuttur. Bu c¢aligmalardan biri olan Mittal (2016)
tarafindan Hindistan’da bilisim sektoriindeki kobilerde ¢alisanlar iizerinde ¢alismada
dontisiimeii  liderligin calisanlarin  Orgiitsel baglilik diizeylerini arttirdig1 tespit
edilmistir. Krishnan (2005) tarafindan Hindistan’daki okul miidiirleri ve 6gretmenler
iizerinde ve Ausat vd. (2022) tarafindan Endonezya’daki kobilerdeki c¢alisanlar
iizerinde yapilan caligmalarda, doniistimcii liderligin c¢alisanlarin 6rgiite olan
baghiliklarmi arttirdig1 bulgulanmistir. Miao vd. (2012) tarafindan Cin’de biiyilik bir
imalat firmasmdaki go¢men is¢iler ve onlarin yoneticileri lizerinde yapilan ¢alismada
ise, dontistimcii liderligin ¢alisanlarin duygusal baglhiliklar: iizerinde pozitif etkisinin
oldugu tespit edilmistir. Pradhan ve Pradhan (2016) tarafindan Hindistan’daki bilisim
firmalarindaki c¢alisanlar iizerinde ve Akbolat vd. (2013) tarafindan saglk calisanlar1
iizerinde yapilan calismalarda da doniisiimcii liderligin calisanlarin orgiite olan
duygusal bagliliklar1 {lizerinde pozitif etkisinin oldugu bulunmustur. Donkor’un
(2022) Gana'daki kamu kurumlarinda calisanlar iizerinde yaptig1 calismada ise
dontistimcii  liderligin normatif orglitsel baglhiligi pozitif yonde arttirdigi tespit
edilmistir.

Dontisiimceii liderligin ¢alisan tutumu diizeyinde diger bir sonucu olarak
dontistimcii liderligin calisanlarin is tatminlerini arttirmasit oldugu sdylenebilir.
Bushra vd. (2011) tarafindan Pakistan’daki banka calisanlar1 iizerinde yapilan
calismada doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin is tatminlerini pozitif yonde etkileyip
calisanlarin is tatminlerini arttirdigi bulunmustur. Benzer sekilde Liu vd. (2010)
tarafindan Cin’de hizmet sektoriinde cesitli firmalardaki ¢alisanlar lizerinde yapilan
calismada da doniistimcii liderligin ¢alisanlarin is tatminleri tizerinde pozitif etkisinin
oldugu bulgulanmistir. Bernarto vd.’nin (2020) Endonezyali 6gretmenler {izerinde
yaptiklar1 caligmada ise doniisiimcii liderligin ¢alisanlarmn is tatminleri ve yasam

tatminleri lizerinde pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Doniistimcii liderligin ¢aliganlarm sergiledikleri 6rgiit lehine olan davranislar

pozitif yonde etkileyip bu davraniglar1 arttirdigi sdylenebilir. Bu dogrultuda
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literatlirde doniistimcii liderligin calisanlarin 6rgiit lehine olabilecek davraniglarini
arttigina dair yapilmis ¢alismalar mevcuttur. Bu gercevede Lin ve Hsiao (2014),
Tayvan’da hemsireler {izerinde yaptiklar1 c¢alismada doniisiimeii liderligin
calisanlarin  orgiitsel vatandaslik davraniglarint arttirdigini  tespit etmislerdir.
MacKenzie vd. (2001) tarafindan satis temsilcileri iizerinde yapilan ¢aligmada da
dontistimcii liderligin satis temsilcilerinin orgiitsel vatandaslik davranislar tizerinde
pozitif etkisinin oldugu bulgulanmistir. Bu ¢alismalara benzer sekilde Podsakoff vd.
(1990) tarafindan biliyiik bir petrokimya firmasindaki calisanlar {izerinde yapilan
calismada, doniislimcli liderligin lidere giiven aracilifiyla calisanlarin Orgiitsel
vatandaglik davranislar1 iizerinde pozitif etkisinin oldugu bulunmustur. Slitten ve
Mehmetoglu (2015) tarafindan konaklama sektorii ¢alisanlari {lizerinde yapilan
calismada ise doniistimcii liderligin ¢alisanlari inovatif davraniglari tizerinde pozitif
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Calismada doniisiimci liderligin ¢alisanlarin
movatif davranislar: tizerindeki etkisi uzun siireli ¢alisanlarda kisa siireli ¢alisanlara
gore daha yiiksek oldugu da bulgulanmustir. Yi vd. (2019) tarafindan Banglades’te
biliyiik olgekli hazir giyim fabrikalarindaki yoneticiler ve ¢aligsanlar {izerinde
gerceklestirilen calismada ise, doniistimcii liderligin calisanlarin stirdiiriilebilir
inovatif is davranislar1 ve proaktif davraniglari lizerinde pozitif etkisinin oldugu
bulgulanmistir. Hetland vd. (2018) tarafindan Norveg’te hizmet sektorii ¢alisanlari
iizerinde yapilan ¢alismada da, doniistimcii liderligin proaktif bir davranig olan is
becerikliligi lizerinde pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir. Kerse ve Babadag
(2019) tarafindan akademisyenler iizerinde ve Afsar vd. (2019) tarafindan konaklama
sektoriinde yapilan ¢aligmalarda da, dontisiimeii liderligin ¢alisanlarm is becerikliligi

davranislarini pozitif yonde etkiledigi bulunmustur.

Literatlirde yapilmis caligmalardan hareketle doniisiimcii liderligin 6nemli
sonuc¢larindan birisinin de doniisiimeii liderligin ¢alisanlarin verimliliklerini ve
performanslarini arttirmasi oldugu ifade edilebilir. Miao vd. (2012), Ausat vd. (2022)
ve Donkor (2022) tarafindan yapilan ¢aligmalarda, doniistimcii liderligin ¢aligsanlarin
is performanslar1 tlizerinde pozitif etkisinin oldugu bulunmustur. MacKenzie vd.
(2001) tarafindan yapilan ¢calismada da doniisiimcii liderligin satis temsilcilerinin rol

performanslari lizerinde pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir. Alper Ay ve Keles
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(2017) tarafindan bir saghk kurulusundaki yoneticiler iizerinde gerceklestirilen
caligmada ise doniisiimct liderligin is performansmi pozitif yonde etkiledigi
bulunmustur. Chiaburu vd. (2014) tarafindan yapilan meta analiz ¢aligmasinda da,
donisiimeii  liderligin - proaktif baglamsal performans, prososyal baglamsal
performans ve gorev performansi iizerinde pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Benzer sekilde Pradhan ve Pradhan (2016) tarafindan bilisim sektoriindeki ¢calisanlar
iizerinde yapilan c¢alismada donlisimcii liderligin  ¢alisanlarmm  baglamsal

performanslarini arttirdig1 bulunmustur.

Doniisiimceii liderligin calisanlarin degisime yatkin olmalar1 ve degisime
yonelik pozitif tutumda olmalar1 lizerinde de etkisi oldugu sdylenebilir. Literatiirde
dontistimcii liderlik ile degisime yatkinlik konusunda yapilmis ¢alismalardan olan
Nordin’in (2012) akademik personeller iizerinde yaptig1 ¢alismada, doniisiimcii
liderligin degisime yatkinlik {izerinde pozitif etkisinin oldugu bulunmustur. Benzer
sekilde Novitasari vd. (2020) tarafindan hastanede ¢alisanlar1 tizerinde
gergeklestirilen calismada da, doniistimcii liderligin hastane ¢alisanlarinin degisime
yatkinliklar1 iizerinde pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir. Herold vd. (2008)
tarafindan ABD’deki ¢esitli orgiitlerdeki 343 calisan iizerinde yapilan ¢alismada
dontistimcii liderligin ¢alisanlarin degisime olan baghliklarini arttirdgi bulunmustur.
Bommer vd. (2005) tarafindan yapilan boylamsal calismada ise, doniisiimcii
liderligin calisanlarin orgiitsel degisimle ilgili sinizmleri (sinik tutumlar1) iizerinde
negatif etkisinin oldugu, doniisiimcii liderlik davraniglarnin ¢alisanlarin orgiitsel

degisimle ilgili sinik tutumlarini azalttig1 bulgulanmistir.

Doéniistimcii liderligin sonuglar1 arasinda doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin iyi
olus (well-being) dulzeylerini, psikolojik glclenme dizeylerini ve psikolojik sahiplik
diizeylerini arttirmast da yer almaktadir. Nielsen vd. (2008) ve Nielsen ve Munir
(2009) tarafindan Danimarka'nin biiyiik bir yerel yonetim biriminin yash bakimi
sektoriinde galisan personeller tlizerinde yapilan boylamsal ¢aligmalarda doniistimcii
liderligin caliganlarin iyi olus halleri lizerinde pozitif etkisinin oldugu, doniisiimcii
liderligin caligsanlarin iyi olus diizeylerini arttirdig1 bulgulanmistir. Sharifirad (2013)
tarafindan Iran’daki imalat ve hizmet sektdrii ¢alisanlar: {izerinde yapilan calismada

da doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin iyi olus halleri iizerinde pozitif etkisinin oldugu
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tespit edilmistir. Mittal (2016) tarafindan Hindistan’da bilisim sektoriindeki
calisanlar tizerinde yapilan ¢alismada ise doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin psikolojik
giiclendirme diizeylerini arttirdig1 tespit edilmistir. Nurtjahjani vd. (2022) tarafindan
Endonezya’da bir iiniversitedeki 6gretim gorevlileri lizerinde yapilan ¢alismada da
dontisimcii liderligin psikolojik sahiplenme iizerinde pozitif etkisinin oldugu tespit
edilmistir. Park vd. (2013) tarafindan Kore’de kamu sektorii calisanlar1 iizerinde
yapilan caligmada ise dontisiimcii liderligin calisanlarin psikolojik sahiplenme

diizeyleri lizerinde pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Doniisiimceii  liderligin ¢alisanlarm liderle, grupla ve orgiitle 6zdeslesme
diizeylerine de olumlu manada katk1 sagladigi sdylenebilir. Nitekim Krishnan (2005)
tarafindan Hindistan’daki okul miidiirleri ve 68retmenler iizerinde yapilan ¢alismada
dontisimeii liderligin -~ 6gretmenlerin ~ Orgiitsel ~ 6zdeslesmelerini  arttirdigi
bulgulanmistir. Kark vd. (2003) tarafindan banka calisanlar1 {izerinde yapilan
calismada ise doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin liderle 6zdeslesmesi ve calisanlarin

grupla sosyal 6zdeslesmesi lizerinde pozitif etkisinin oldugu bulgulanmastir.

Doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin yonetime ve lidere olan gilivenleri lizerinde
de pozitif yonde etkisinin oldugu ifade edilebilir. Liu vd. (2010) tarafindan Cin’de
hizmet sektoriindeki calisanlar lizerinde yapilan g¢alismada doniistimcii liderligin
calisanlarin lidere olan giivenleri iizerinde pozitif etkisinin oldugu bulgulanmistir.
Mittal (2016) tarafindan yapilan ¢alismada da doniisiimci liderligin ¢alisanlarin
giiven diizeylerini arttirdig1 tespit edilmistir. Benzer sekilde MacKenzie vd. (2001)
tarafindan satis temsilcileri ilizerinde yapilan calismada doniisiimeii liderligin
calisanlarin yOneticiye olan giivenlerii iizerinde pozitif etkisinin oldugu tespit
edilmistir. Lin ve Hsiao (2014) tarafindan Tayvan’da hemsireler iizerinde yapilan
calismada ise doniisiimcli liderligin calisanlarin ¢alisanlarin  yonetime olan

giivenlerini ve bilgi paylagsma niyetlerini arttirdig: tespit edilmistir.

Dontigiimeti liderligin ¢alisanlarin yaraticilik, girisimcilik ve daha fazla
sorumluluk alma gibi 6zelliklerini arttirdig1 sdylenebilir. Teymournejad ve Elghaei
(2017) tarafindan iran’daki bir banka calisanlar1 ve yoneticileri iizerinde yapilan
calismada doniisiimcii liderligin hem bir biitiin olarak hem de her bir boyutu 6zelinde

calisanlarin yaraticiliklar1 iizerinde pozitif etkisinin oldugu, doniistimcii liderligin
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calisanlarin yaraticiliklarint arttirdigi tespit edilmistir. Yi vd. (2019) tarafindan
Banglades’te yoneticiler ve c¢alisanlar iizerinde gercgeklestirilen c¢alismada da,
doniisimcii liderligin ¢alisanlarin yaraticiliklar1 {izerinde pozitif etkisinin oldugu
bulgulanmistir. Eisenbeil ve Boerner (2013) tarafindan Almanya’da Ar-Ge odakli
sektorlerde faaliyet gosteren firmalardaki ¢alisanlar ilizerinde yapilan ¢aligmada ise,
dontistimcii  liderligin calisanlarin  yaraticiliklari1 ve calisanlarin  lidere olan
bagimliliklarimi arttirdigr tespit edilmistir. Ayrica ¢alismada, doniisiimcii liderligin
calisanlarin lidere olan bagimliliklarim1 arttirmas1 araciligiyla calisanlarin
yaraticiliklarini negatif yonde de etkileyebilecegi bulgulanmistir. Boukamcha (2019)
tarafindan Tunus’taki kiiciik ve orta biyiikliikteki isletmelerdeki (kobilerdeki)
liderler ve calisanlar iizerinde yapilan ¢alismada doniisiimcii liderligin kurumsal
girigsimcilik {izerinde pozitif etkisinin oldugu, doniisiimcii liderligin calisanlarin
kurumsal girisimcilik egilimlerini arttirdigi bulgulanmustir. Binici (2021) tarafindan
Istanbul’da biiyiik 6l¢ekli kurumsal firmalarda ¢alisan beyaz yakalilar iizerinde
yapilan ¢alismada da doniistimcii liderligin ¢alisanlarin kurumsal girisimcilikleri
Uzerinde pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir. Aryee vd.’nin (2012) bir
telekomiinikasyon firmasindaki yoneticiler ve c¢alisanlar T{izerinde yaptiklari
calismada ise, donilisimcii liderligin ¢alisanlarin iste daha fazla sorumluluk

ustlenmeleri Gzerinde pozitif etkisinin oldugu bulunmustur.

Doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini ve is streslerini
azaltip motivasyonlarmi arttirdig1 ifade edilebilir. Caillier (2016) tarafindan
ABD’deki kamu c¢alisanlar1 tizerinde yapilan calismada doniisiimcii liderligin
calisanlarin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif etkisinin oldugu, doniisiimcii
liderligin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini diisiirdiigii tespit edilmistir. Miao vd.
(2012) ve Mittal (2016) tarafindan yapilan calismalarda da, doniisiimcii liderligin
calisanlarin isten ayrilma niyetleri lizerinde negatif etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Bu caligmalara benzer sekilde Alper Ay ve Keles (2017) tarafindan saglik
kurulusundaki yoneticiler lizerinde gergeklestirilen calismada doniisiimcii liderligin
isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi, bir baska deyisle doniisiimcii liderligin
isten ayrilma niyetini azalttig1 bulgulanmigtir. Liu vd. (2010) tarafindan Cin’de

hizmet sektoriinde cesitli firmalardaki 745 calisan {izerinde yapilan ¢alismada ise

47



doniisiimeii liderligin ¢aliganlarm is stresini ve stres semptomlarmi azalttig1 tespit
edilmistir. Dontisiimcti liderligin ¢alisanlarin motivasyonlarint yiikselttigine dair
yapilmig ¢caligmalar da literatiirde mevcuttur. Nitekim Akbolat vd. (2013) tarafindan
saglik caliganlar1 {lizerinde yapilan g¢alismada doniisiimcii liderligin caligsanlarin
motivasyonlar1 iizerinde pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir. Yi vd. (2019)
tarafindan Banglades’te tekstil sektoriindeki yoOneticiler ve calisanlar iizerinde
gerceklestirilen caligmada da, doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin i¢sel motivasyonlari

iizerinde pozitif etkisinin oldugu bulgulanmistir.

Déntistimcii liderligin ¢alisanlarm teknolojiye olan korkularini ve endiselerini
asmalarma yardimci olup ¢alisanlarm yeni teknolojileri  kabul etmelerini
kolaylastirdigi da soylenebilir. Nitekim Khasawneh (2020) tarafindan ABD’nin
Michigan eyaletinde hizmet sektoriinde faaliyet gosteren cesitli firmalardaki
calisanlar iizerinde yapilan c¢alismada doniisimcii liderligin  c¢alisanlarin
teknofobilerini asmalarmma ve yeni teknolojileri kabul etmelerine yardimci oldugu

tespit edilmistir.

Doniisiimcti liderligin orgiitsel diizeyde sonuglarinin oldugunu da sdylemek
miimkiindiir. Frat ve Yesil (2020) tarafindan bir iiretim firmasinda yapilan
calismada, doniisiimcii liderligin entelektiiel uyarim ve bireysellestirilmis 1ilgi
boyutlarmmin igletmenin yenilik yetenegi iizerinde pozitif etkisinin oldugu,
dontistimcii liderligin ideallestirilmis etki ve bireysellestirilmis ilgi boyutlarmin ise
isletme performansi iizerinde pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir. Binici (2021)
tarafindan Istanbul’daki biiyiik 6lcekli kurumsal firmalarda yapilan calismada da
doniisiimeii  liderligin  firmalarin  bilgiyi 0zlimseme kapasitesi (elde etme,
doniistiirme, uygulanma) lizerinde pozitif etkisinin oldugu bulgulanmistir. Yilmaz
Kozcu ve Nezcan Timurcanday Ozmen (2021) tarafindan insaat sekdriinde faaliyet
gosteren firmalardaki yoneticiler ve calisanlar ilizerinde gergeklestirilen ¢alismada
ise, doniislimcii liderligin orgiitsel degisim yOnetimi ve Orglitsel ¢ift yeteneklilik

uzerinde pozitif etkisinin oldugu bulgulanmustir.
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IKiNCi BOLUM

iS BECERIKLILIGI

Bu bolumde is becerikliligi kavramindan, is becerikliligine iligkin iki temel
bakis agisindan, is becerikliliginin teorik c¢ercevesinden, is becerikliliginin
olusumundan ve is becerikliligine iliskin ortaya ¢ikmis modellerden bahsedilip, son

olarak is becerikliligiyle ilgili yapilmis ¢aligmalar sunulacaktir.

2.1. Is Becerikliligi Kavram

“Job Crafting’” kavrami uluslararast literatiirde tiim calismalarda ‘‘Job
Crafting’’ olarak ifade edilse de, Tiirkge literatiirde bu kavramin gevirisinde ve bu
kavramm Tiirk¢e ismi iizerinde farklilagmalar oldugu, kavramin Tiirk¢e karsiligi
konusunda tam olarak fikir birligi saglanamadigi sodylenebilir. 2023 yili sonu
itibariyle YOK’iin ulusal tez merkezi veritabaninda (ydktezde) ‘‘Job Crafting”’
kavramu ile ilgili toplam 50 tez yer almaktadir. Bu 50 tezin 32’sinde ‘‘Job Crafting’’
kavrami ““Is Becerikliligi>> olarak; 6’sinda “‘Is Bi¢imlendirme’’ olarak; 5’inde ‘‘Is
Zanaatkarhlig’’ olarak; 3’iinde “‘Is Sekillendirme’”> olarak; 3’iinde ‘s
Yapilandirma’® olarak; 1’inde “‘Is Uyumlulastirma’ olarak kullanilmistir.
Goriildiigii {izere ulusal literatiirde ekseriyetle bu kavramm ‘is Becerikliligi>> olarak
cevrilip, bu sekilde bilimsel ¢alismalarda kullanildig: ifade edilebilir. Buna istinaden

bu ¢alismada da bu kavram ‘‘Is Becerikliligi’” olarak cevrilip, kullanilmistir.

Is becerikliligi, kisinin isiyle uyumunu arttirma, isinin kendi kontroliinde
oldugunu hissetme ihtiyaci vb. gibi nedenlerle yonetimden bagimsiz olarak bizzat
kisinin kendisi tarafindan baslatilan ve isindeki fiziksel, iliskisel ve zihinsel siirlarda
yaptig1 degisiklikleri igceren, kisinin beceri ve yetenekleriyle uyumlu olacak sekilde is
kaynaklar1 ile is taleplerini degistirmesi suretiyle ikisi arasinda denge kurmayi
amaclayan proaktif davranislar biitiinii olarak ifade edilebilir (Tims ve Bakker, 2010:

3-4; Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 179).

Giliniimiiz is diinyasinda orgiitler hi¢ olmadig1 kadar dinamik ve degisen
cevrelerde bulunmaktadirlar. Bu durum Orgutlerin - strddrdlebilirlikleri igin;

esnekligin, adaptasyonun, degisime uyum saglamanm ve inovasyonun onemini bir
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kez daha ortaya koymaktadir. Giinlimiiz organizasyonlarinda isgiiciiniin
stirdiiriilebilir inovasyon ve siirdiiriilebilir istihdam edilebilirligine olan ihtiyagtan
yola ¢ikarak, is becerikliliginin her iki ihtiyaci karsilayabilecek bir sosyal inovasyon
olarak ele almabilecegi ifade edilebilir (Le Blanc vd., 2017: 60). Sosyal inovasyon,
bireylerin ve toplumun refahini, iyi olus hallerini arttirma ya da bir ihtiyaca yonelik
mevcut ¢Ozlimlerin Otesinde yeni seyler aramaya yonelten yeni c¢oziimlerdir
(Oecd.org, 2023). Sosyal inovasyon ornekleri olarak orgiitte is yapis bigimlerinin ve
is iligkilerinin degistirilmesiyle Orgiitsel performansin arttirilmasit ve Galisanin
yeteneklerini gelistirmesinin tesvik edilmesi sayilabilir (Le Blanc vd., 2017: 49).
Calisanlar sosyal inovasyon olarak is becerikliliginde, kisi-is uyumunu yakalamak
admna islerini sekillendirebilirler, isteki iligkilerini yeniden diizenleyebilirler (Le

Blanc vd., 2017: 60).

Is becerikliliginin orgiitsel siirdiiriilebilirlige ve ¢alisan siirdiiriilebilirligine
cesitli katkilarinin oldugu sdylenebilir. Is becerikliligi, ¢alisanlarin iste istekli
olmalarini ve ige tutkun olmalarini saglayabildigi i¢in Orgiitler tarafindan tesvik edici
bir ara¢ olarak goriilebilir. Bu sekilde oOrgiitler ¢alisanlarimi stirdiiriilebilir sekilde
ellerinde tutarak rekabet avantaji elde edebilirler. Gliniimiiz doniisiimsel is
cevrelerinde, gorevlerin ve rollerin siirekli degistigi, akis halinde oldugu asikardur. s
becerikliligi bu tarz ¢evrelerin taleplerine ¢alisanlarim uyum saglama yeteneklerini
arttirarak cevap verebilir, bu yonde hem oOrgiitsel siirdiiriilebilirlilige hem de calisan

stirdiiriilebilirliligine katki saglayabilir (Le Blanc vd., 2017: 59).

Siirdiiriilebilir istihdam edilebilirlik, bireyin ¢aligsma hayatinda, sagliklarm ve
iyl olus hallerini koruyarak g¢alismaya devam edebilmesini ifade etmektedir (Le
Blanc vd., 2017: 49; Van der Klink vd., 2016: 74). Is becerikliligi davranislari
calisanlarin ig tatminlerini, iyi olus hallerini arttirabildiginden ve saghigi tehdit
edebilen fiziksel ve zihinsel igylikiinii azaltma imkami verdiginden bu ydnde

stirdiiriilebilir istihdam edilebilirlige katki saglayabilir.

Iste mutlu ve saglikli olan calisanlarin genellikle ¢ahistiklar: drgiitlere pozitif
katkilar saglayacagi beklenmektedir. Is beceriklili§inin de ¢aliganin iste mutluluguna
ve sagligma yapacagi olumlu katkilar sayesinde Orgiite de olumlu anlamda katki

saglayacag1 soylenebilir (Tims ve Bakker, 2010: 7). Is becerikliligi calisanlara
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islerini kendi yetenek, tercih ve isteklerine gore diizenleme-6zellestirme-degistirme
imkant verebildiginden bireyler agisindan ¢ok degerli bir ara¢ olarak
gorilebilmektedir (Tims ve Bakker, 2010: 7). Is becerikliligi, isleri ihtiyaclara gore
ayarlama imkani verdiginden, ozellikle yash c¢alisanlar, engelli ¢alisanlar, saglk
problemi olan ¢aliganlar veya kii¢ilk cocugu olan calisan ebeveynler agisindan
degerli bir ara¢ olarak kullanilabilir. Bu gruplardaki c¢alisanlar is becerikliligi
davraniglar1 sergileyerek islerinde ihtiyaglarina gore birtakim degisiklikler

yapabilirler (Le Blanc vd., 2017: 59).

Bireysel agidan i3 becerikliliginin 6nemine deginilecek olursa, i
becerikliliginin ¢aliganlarin yaptiklar1 isleri anlamlandirmalarini saglayip is tatmini
ve ise tutkunlugu arttirdigr yapilan ¢alismalarda tespit edilmistir (Tims ve Bakker,
2010; Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Bununla beraber is becerikliligi ¢alisanlarin
iste yeni beceriler gelistirmesine, is 6zerkligini arttirmalarina, islerinde yasadiklar1
stresi azaltmalarma olanak saglamaktadir (Berg vd., 2010; Lyons, 2008; Tims vd.,
2013a). Bu agilardan diistiniildiigiinde is becerikliliginin bireysel anlamda faydali bir

davranis oldugu ileri siiriilebilir.

Orgiitsel diizeyde incelendiginde is becerikliligi, ¢alisanlara islerini kendi
yontemleriyle yapma imkani1 verdiginden, c¢alisanlarin daha iyi performans
gostermelerini sagladigindan (Tims vd., 2012) ve ¢alisanlarin isten ayrilmak yerine
iste devam etme oranlarini arttirrp isle biitliinlesmelerini sagladigindan (Tims ve
Bakker, 2010) orgiitler agisindan faydali olabilecek davraniglar arasinda yer alabilir.
Ayrica is becerikliligi c¢alisganin genel iyi olus haline olumlu ydnde katki
sagladigindan (Slemp ve Vella-Brodrick, 2014; Tims vd., 2013a), calisanin
yaraticiligmi arttirdigindan (Berg vd., 2010) ve calisanlarda stresi ve tiikenmisligi
azalttigindan (Rudolph vd., 2017; Tims vd., 2013a) bu yodnde Orgutsel kultlrin
gelismesine ve pozitif Orgilit kiltlirliniin  olugsmasma da fayda saglayabilecegi
diisiiniilebilir.

Is becerikliliginin toplum agisindan yararlarmin oldugu da sdylenebilir. s
becerikliligi sergileyen calisanlarin igleriyle uyum yakalayip daha tatmin edici is
deneyimleri yasayacaklarindan, is becerikliliginin isleriyle daha biitlinlesmis ve daha

tiretken isgiicliniin olugmasina katki saglayayacagi sdylenebilir (Tims ve Bakker,
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2010; Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Bu durum da hem ekonomik hem de sosyal

acidan is becerikliliginin sagladig1 faydalar arasinda gosterilebilir.

Is becerikliligi goriiniiste bir is tasarim teknigine benzese de klasik Is Tasarim
Teorisi’ne (Job Design Theory) alternatif bir yaklasim olarak ortaya ¢iktigi, asagidan
yukariya isi yeniden tasarlama yaklasimi oldugu s6ylenebilir (Tims ve Bakker, 2010:
1; Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 194). Is becerikliliginin klasik Is Tasarmmi
Teorisi’nden en biiylik farki yOneticiler tarafindan degil, bizzat o iste c¢alisanlar
tarafindan inisiyatif alarak isin yeniden tasarlanmasini, iste degisiklikler yapilmasini
icermesidir. Bir baska deyisle, klasik Is Tasarim Teorisi’nde yukaridan
(yoneticiden)-asagiya  (calisana) dogru  bir  tasarim-yeniden  diizenleme
gerceklesmekteyken, is becerikliliginde asagidan (¢alisandan)-yukariya (yoneticiye)
dogru, bizzat isteki calisanlar tarafindan yapilan bir tasarim-yeniden dizenleme
gerceklesmektedir (Le Blanc vd., 2017: 57). Bu anlamda, is becerikliliginin tam
anlamiyla Is Tasarim Teorisi’ne uymadigmni, Is Tasarim Teorisi'ne alternatif bir

yaklasim olarak ortaya ¢iktigi sdylenebilir.

Her ne kadar is becerikliligi kavramm Is Tasarim Teorisi’ne alternatif isin
smirlarmi degistirme odakli bir yaklasim olarak ortaya ¢iksa da zaman iginde,
calisanin is becerikiligi davranis1 olarak isin hangi yoniini degistirdigi, isin
smirlarindaki  degisiklikleri mi yoksa is talepleri-is kaynaklar1 noktasindaki
degisikliklerin mi ele almacagi konusundaki fikir farkliliklarindan dolay1 temel
olarak iki bakis acisiyla ele alinip literatiirde genel olarak bu iki bakis acisi

cergevesinde caligmalar yapilmaktadir.

2.2. Is Becerikliligine Iliskin Temel 2 Bakis Acis1 ve Is
Becerikliliginin Teorik Temelleri

Is becerikliligi kavramm ilk defa ortaya gikaran ve ileri siiren Wrzesniewski
ve Dutton (2001) olmasma ragmen konuyla ilgili yillar gectikce daha derinlemesine
calismalar yapilip Wrzesniewski ve Dutton tarafindan sunulan yaklasim elestirilmis
ve bu yonde yeni yaklagimlar, yeni bakis acilar1 gelistirilmistir. Ozellikle
Wrzesniewski ve Dutton tarafindan ileri siiriilen is becerikliligi boyutlarinin
Ol¢iilmesinde problemler oldugu, bilhassa Wrzesniewski ve Dutton’un is becerikliligi

boyutlandirmasindaki biligsel is becerikliligi boyutunun anlamlandirilmasinda ve
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Olgiilmesinde problemler oldugu One siiriilerek konuya farkli agilardan bakilma
geregi duyulmustur (Tims ve Bakker, 2010: 3). Literatiirde is becerikliligine iliskin
birbirinden farkli modellerin 6ne siirtildiigii goriilse de temel olarak tiim modellerin 2
bakis acisindan (yaklagimdan) tiiredigi soylenebilir. Bu yaklasimlar, Wrzesniewski
ve Dutton (2001) tarafindan one siiriilen ve Is Tasarim Teorisi’nin alternatif
yaklasimi olarak goriilen 1. yaklasim ve Tims ve Bakker (2010) tarafindan 6ne

surtlen, is Talepleri-is Kaynaklar1 Teorisi’ni temel alan 2. yaklasimdur.

1. yaklasimda Wrzesniewski ve Dutton (2001) is becerikliligi kavramini
bireylerin gorevlerinde veya islerinin iliskisel simirlarinda yaptiklar1 gorevsel,
iliskisel ve biligsel degisiklikler olarak tanimlamaktadir. Bu bakis agisi, ¢alisanlarin
nasil, ne zaman ve neden islerinde degisiklik yapma olasiligi oldugunu ve is
becerikliliginin ¢aligsanlarin is kimliklerini ve is anlamlarini-isi anlamlandirmalarini

nasil degistirdigi iizerine odaklanmaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 179)

2. yaklasimda Tims ve Bakker (2010) is becerikliligi kavramini bireylerin
kendi yetenek ve ihtiyaglarma gore is kaynaklarini ve is taleplerini dengelemek
amaciyla yaptiklar1 degisiklikler olarak tanimlayip, is talepleri-is kaynaklar1 modelini
dayanak olarak kabul ederek is becerikliligi kavramima yeni bir bakis agis1 sunmaya
calisgmislardir (Tims ve Bakker, 2010: 4). Buna goére bir calisan, is talepleri ve is
kaynaklar1 modeline gore igine iliskin kosullar1 ve isinin yonlerini isyerinde mevcut
is kaynaklarmin seviyesini arttirarak, isyerindeki zorlayici-ilgi ¢ekici is taleplerini
arttirarak, isyerinde engelleyici is taleplerini azaltarak degistirebilir. Baska bir
deyisle bu bakis acisi, ¢calisanlarin is talepleri veya is kaynaklar1 seviyesinde fiili
degisiklikler yapmasi icin c¢alisanlarin kendi kendine baslattigi davranislara
odaklanmaktadir. 2. yaklasimin dayandigi is talepleri-is kaynaklar1 modeli is
ozelliklerinin hepsini is talepleri ve is kaynaklar1 seklinde smiflandirmaktadir. Bu
acidan 2. yaklagima gore ¢alisanlar is taleplerini ve/veya is kaynaklarini degistirerek

is becerikliligi davranislar1 gergeklestirirler (Tims ve Bakker, 2010: 4).

Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) gelistirdigi ve gorevsel-iligkisel-biligsel
olarak 3 boyutta ele alman is becerikliligi yaklasiminin temelleri Is Tasarimi
Teorisi’ne dayanmaktadir. Hackman ve Oldham (1976) tarafindan one siiriilen Is

Ozellikleri/Karakteristikleri Teorisi (Job Characteristic Theory) bir is tasarim

53



teorisidir ve i tasarimmin teorik temelleri bu teoriye dayandirilmaktadir. Teoriye
gore, i3 motivasyonu beceri ¢esitliligi, gorev kimligi, gérevin 6nemi, 6zerklik ve geri
bildirim gibi isin nesnel 6zelliklerine baghdir. Bu teoriye gore yoneticiler isin nesnel
ozelliklerinde degisiklikler yaparak c¢alisanlarin motivasyonunu, memnuniyetini
degistirebilirler (Hackman ve Oldham, 1976: 256). Teoriye g0re is tasarimi,
calisanlardan ziyade bizzat yoneticiler tarafindan ¢alisanlarmm islerinde degisiklikler
ve yeni duzenlemeler yapilmasiyla gergeklesmektedir (Hackman ve Oldham, 1976;
Wrzesniewski ve Dutton 2001: 187). Is becerikliligi de temel olarak isin yeniden
tasarlanmasy, iste yeniden diizenlemeler yapilmasini ifade etse de, klasik Is Tasarimi1
Teorisi’nden en biiylik farki yOneticiler tarafindan degil, bizzat o iste calisanlar
tarafindan inisyatif alarak yapiliyor olmasidir. Bir baska deyisle, klasik Is Tasarim
Teorisi’nde yukaridan asagiya (yoOneticiden galisana) dogru bir tasarim-yeniden
diizenleme gerceklesmekteyken, is becerikliliinde asagidan yukariya (¢alisandan
yoneticiye) dogru, bizzat isteki calisanlar tarafindan yapilan bir tasarmm-yeniden
diizenleme gergeklesmektedir. Bu anlamda, is becerikliliginin tam anlamiyla Is
Tasarim Teorisi’ne uymadigini, Is Tasarim Teorisi’ne alternatif bir yaklasim olarak

ortaya ¢iktig1 soylenebilir.

Tims ve Bakker’in (2010) gelistirdigi is becerikliliginin 2. yaklasiminin
temelleri ise Is Talepleri-is Kaynaklar1 Teorisi’ne (Job Demands-Job Resources
Theory) dayanmaktadir. Is Talepleri-Is Kaynaklar1 Teorisi, is dzelliklerini is talepleri
ve 1s kaynaklar1 olarak kategorize edip birbirlerinden ayirt etmektedir. Teoriye gore
is talepleri, isin fiziksel ve/veya psikolojik caba gerektiren fiziksel, psikolojik, sosyal
veya oOrgiitsel yonlerini ifade ederken; is kaynaklar1 hedeflere ulasmada, kisisel
gelisimi arttirmada, profesyonel gelisimde ve 6grenmede isin islevsel olan yonlerini
ifade etmektedir (Bakker ve Demerouti, 2007: 312). Is talepleri ornekleri olarak
yiikksek 1is baskisi, elverigsiz fiziksel ortam, miisterilerle duygusal olarak zorlu
etkilesimler sayilabilirken; is kaynaklar1 ornekleri olarak yonetici ve is arkadasi
destegi, Ozerklik, Ogrenme-kariyer firsatlar1 ve karar verme siirecine katilim
sayilabilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2007: 312-313). s Talepleri-Is Kaynaklari
Teorisi asir1 is taleplerinin ve asir1 is yiikiiniin tilkenmislige yol agacagi, bunun

sonucunda is performansinin olumsuz etkilenecegini 6ngormektedir. Teori,
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isyerindeki 6grenme firsatlari, pozitif kisileraras: iliskiler gibi is kaynaklarmin ise
olumlu tutum ve davraniglar1 arttiracagini 6ngoérmektedir (Bakker ve Demerouti,
2007: 313; Huang vd., 2022: 2). Is Talepleri-is Kaynaklar1 modeline dayanan is
becerikliligi yaklasimi, kisi-is uyumunu yakalamak ve iste sagligi korumak adina is
talepleri ve is kaynaklar1 arasinda denge kurmay1 amaglar (Tims ve Bakker, 2010: 4).
Bu denge is taleplerini azaltarak, is taleplerini arttirarak ve is kaynaklarmi arttirarak
saglanabilir. Bu c¢ergevede bu yaklasima gore is becerikliligi, calisanlarin is
taleplerinde veya is kaynaklarinda yaptig1 degisiklikler olarak ifade edilmektedir.
Daha spesifik olarak bahsedilecek olursa, Is Talepleri-Is Kaynaklar1 Teorisi’ne
dayanan yaklasima gore is becerikliligi, is taleplerini ve is kaynaklarini degistirmeyi
amaglayan dort tiir davranis igerir. Bunlardan ilki, kisinin iste yeni firsatlar aramasini
ve/veya elde ettigi firsatlar1 arttrmasini igeren yapisal is kaynaklarmi arttirma
davramiglaridir.  Ikinci olarak is  arkadaslarindan, meslektaslarindan  ve
yoneticilerinden aktif olarak geribildirim almayi iceren sosyal is kaynaklarini
arttirma davranislar1 gelmektedir. Ugiincii olarak ise, iste yeni projeler baslatarak
veya bunlara katilarak isyerinde isteyerek-kasitli olarak kendini zorlamayi-kendine
meydan okumay1 i¢eren zorlayici is taleplerini arttirma davranislar1 yer almaktadir.
Son olarak ise, igin gerektirdigi bilissel ve/veya duygusal talepleri miimkiin olan en
asgari duzeye indirmeyi amaglayan engelleyici is taleplerini azaltma davranislari

sayilabilmektedir (Huang vd., 2022: 3; Tims vd., 2012: 176-177).

Is becerikliliginin 2. yaklasim, is becerikliligi davranislarini daha detayl ve
daha spesifik olarak degerlendirmek ve ele almak icin ortaya cikmustwr. Ilk
yaklasimda gorevsel, iliskisel ve bilissel beceriklilik tiirleri yer almaktaydi. 1.
yaklasimda isgdren tarafindan sergilenen davranislarin bu kategorilere nasil déhil
edilecegi konusunun agik ve net olmadigi 6ne siiriilmiistiir (Tims ve Bakker, 2010:
3). 2. yaklasimda kavram, daha spesifik bir kategorizasyona tabii tutulmustur. Buna
gore calisanin sergiledigi davranig is kaynaklarmi mi yoksa is taleplerini mi
degistirme yoniinde oldugu tespit edilmekte ve bu ¢ergevede kategorize edilmektedir.
Daha sonra calisanin sergiledigi davramig 2. yaklasimin getirmis oldugu is

kaynaklarmi arttirma, is taleplerini arttirma/azaltma boyutlarindan hangisinde oldugu
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belirlenerek,  hangi i  becerikliligi  tiirinde  davranig  sergilendigi

degerlendirilmektedir (Tims ve Bakker, 2010: 4).

Iki yaklasim arasindaki farklar incelendiginde, 1. yaklasimmn daha ¢ok kisinin
kendisiyle alakali olup, gorevsel-iliskisel-bilissel bazda kisinin isinde degisiklik
yapmasini dngoriirken; 2. yaklagimin Is Talepleri-Is Kaynaklar1 Modeli cercevesinde
daha cok is Ozellikleriyle ilgili oldugu, kisinin isinde is kaynaklarmmi ve/veya is
taleplerini arttrma veya azaltma yoniinde degisiklik yapmasmi Ongormektedir.
1.yaklagimda igin miktar1 ve isin sekli odak noktasi sayilmaktayken, 2. yaklasimda
isin miktar1 ve seklinden ziyade yapilan isin 6zellikleri kaynak veya talep olarak
kategorize edilerek isin yeniden tasarlanmasi ve bi¢cimlendirilmesine odaklanilmistir

(Le Blanc vd., 2017: 53).

Iki yaklasim arasinda bazi boyutlar birbiriyle ortiismekteyken bazi boyutlar
birbiriyle o6rtismemektedir. 1. yaklasimdaki gorevsel is becerikliliginin 2.
yaklasimdaki zorlayici is taleplerini arttirma ve engelleyici is taleplerini azaltma
boyutlartyla oOrtiistiigii ifade edilebilir. Yine, 1. yaklasimdaki iliskisel 1is
becerikliliginin 2. yaklasimdaki sosyal ve yapisal is kaynaklarini arttirma
boyutlariyla ortiistiigii soylenebilir. Ancak, 1. yaklasimdaki bilissel is becerikliligi 2.
yaklasimdaki herhangi bir boyutla iligskilendirilememistir. Bu acidan bakildiginda 2
is becerikliligi yaklasimi arasindaki ana farkin is talepleri-is kaynaklar1 yaklasiminin
davranissal bilesene odaklanip, is becerikliliginin bilissel boyutunu dislamasi oldugu

ifade edilebilir (Le Blanc vd., 2017: 53-54).

Is becerikliliginin ortaya c¢ikis siirecleri, is becerikliliginin 2 temel
yaklagimma gore farklilagmaktadir. Her iki yaklasima gore is becerikliligini ortaya

cikaran farkli ihtiyaclar, tetikleyiciler ve mekanizmalar s6z konusudur.

Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan ileri siiriilen 1. yaklagima gore is

becerikliligi davraniginin ortaya ¢ikmasini tetikleyen ihtiyaclar sunlardir:
e Kisinin yaptig1 isin kendi kontroliinde olmasini isteme ihtiyaci,
e Pozitif 6z-imaj yaratma istegi,
e Digerleriyle iligki ve etkilesim kurma ihtiyaci,

e Isin anlamini arttirma ihtiyaci
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Bu ihtiyaclar dogrultusunda 1. yaklasima gore is becerikliligi davranigini
ortaya cikaran mekanizmanm isleyisi su sekildedir. Oncelikle is becerikliligi
davranisinin ortaya ¢ikmasini tetikleyen ihtiyaclar (isin kendi kontroliinde olmasini
isteme ihtiyaci, pozitif 6z-imaj yaratma istegi, iligki ve etkilesim kurma ihtiyaci, igin
anlamini arttirma ihtiyaci) siireci baslatir. Bu ihtiyaclarla beraber algilanan firsatlar
ve is Ozellikleri, ise karsi kisisel yonelim ve motivasyonel yonelim bu sureci tetikler.
Bu tetikleyicilerle beraber calisan bizzat isin gorevsel siirlarini, iligkisel sinirlarini
ve biligsel sinirlarini degistirmek suretiyle is becerikliligi davranist sergilemis olur.
Sergilenen bu is becerikliligi davranisi 6zel olarak is tasarimmin degismesini ve iste
sosyal ¢evrenin degismesini etkilerken; genel olarak ise isin anlamliligin1 ve kisinin
isteki kimliginin degismesini etkilemektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 182).
Sekil 2.1°de 1. yaklasima gore is becerikliligini ortaya ¢ikaran mekanizmanin igleyisi

sunulmustur.

IHTIVACLAR
I3in Kendi Kontroliinde Olmasim Tsteme Thtivac:
Pozitif Oz-Imaj Varatma Thtiyac
1lisld ve Etkilesim Kurma i:hﬁj.racl

Izin Anlamm Arttima Thtivac:

TETIKLEVICILER

Almlanan Firsatlar
i3 Ozellikleri

Ize Kars Kisisel Yénelim

Motivasyonel Yonelim

I5 BECERIKLILIGI DAVRANISI
Caligamin Igin Gérevsel Sirlanm Degistinmesi
Caliganmm Izin ligkizel Swarlarim Degigtirmest

Caligamn Isin Biliszel Smarlarm Degigtirmes1

Sekil 2.1: 1. Yaklasima Gére Is Becerikliligini Ortaya Cikaran Mekanizmanin
Isleyisi
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Tims ve Bakker (2010) tarafindan ileri siiriilen 2. yaklasima gore is

becerikliligi davraniginin ortaya ¢ikmasini tetikleyen ihtiyaglar ise sunlardir:

e s kaynaklar1 ve/veya is taleplerini kendi yetenek ve ihtiyaglariyla uyumlu
hale getirme ihtiyaci,

e Sagliga zararh olabilecek is taleplerini (fiziksel ve zihinsel asir1 is yiikii)
azaltma ihtiyaci,

e Ise tutkunlugu arttrma ihtiyact (Le Blanc vd., 2017: 53; Tims ve Bakker,
2010: 5)

Bu ihtiyaglar dogrultusunda 2. yaklagima gore is becerikliligi davranisini
ortaya c¢ikaran mekanizmanin isleyisi su sekildedir. Oncelikle is kaynaklarinm ve is
taleplerinin kisinin kendi yetenek ve ihtiyaclartyla uyumsuz olmasi sonucu ortaya
cikan kisi-is uyumsuzluguyla ve saghga zararli olabilecek fiziksel-zihinsel asir1 is
yiuki gibi is taleplerini azaltma ihtiyaciyla siire¢ baslar. Is o6zerkligi, gorev
bagimsizlig1 gibi isin karakteristik 6zellikleri ve proaktif kisilik, 6z yeterlilik, kendini
dizenleme (self-regulation) gibi kisisel 0Ozellikler bu siireci tetikler. Bu
tetikleyicilerle beraber ¢alisan is kaynaklarini ve is taleplerini degistirmek suretiyle is
becerikliligi davranisi sergilemis olur. Sergilenen bu is becerikliligi davranis1 kisi-is
uyumu, ise tutkunluk, is tatmini, is performansi gibi olumlu is ¢iktilarini pozitif
yonde etkilemektedir (Tims ve Bakker, 2010: 5). Sekil 2.2°de 2. yaklasima gore is

becerikliligini ortaya ¢ikaran mekanizmanin igleyisi sunulmustur.
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IHTIVACLAR

Is Kavnaklan ve/veva Is Taleplerini Kendi
Yeteneklerivle Uvumiu Hale Getirme Thtivac

Sagliga Tehdit Olabilecek Is Taleplerini
Azattma Thtivaca

Ize Tutkunludu Arttirma Thtivac:

TETIKLEVICILER
15in Karakteristik Ozellikleri
(I3 Ozerkligi, Gorev Bagimsizhig1 vb)

Kigisel Ozellikler
{Proaktif Kisilik, Ozyeterlilik vb.)

1S BECERIKLILIGI DAVEANIST

Caliganin Is Kaynaklarum Degistirmesi
Caligamn 5 Taleplerini Degistirmesi

Sekil 2.2: 2. Yaklasima Gore Is Begeriklilig'gini Ortaya Cikaran Mekanizmanin
Isleyisi

Genel olarak literatirde is becerikliligi ile ilgili yapilmis ¢alismalara
bakildiginda, is becerikliligi davraniglarini ortaya ¢ikaran gesitli orgitsel ve bireysel
faktorlerin oldugu calismalarda tespit edilmistir. Buna gore is becerikliligi
davranislari ortaya ¢ikaran bazi orgiitsel faktorlerin is kaynaklari, is talepleri, gérev
ozellikleri, gérev karmasikligi, is 6zerkligi, is deneyimi, lider ve liderin 6zellikleri
oldugu ifade edilebilir. Literatiirde is becerikliligi davraniglarini ortaya ¢ikaran bazi
bireysel faktorler arasinda ise proaktif kisilik, kisilik 6zellikleri, 6z yeterlilik, 0z-
diizenleme, otokontrol, kisisel insiyatif, biligsel yetenek ve tiikenmislik sayilabilir

(Aslan, 2020: 190).

2. yaklagim ortaya ¢iktiktan sonra bu yaklagim, literatiirdeki caligmalarda 1.
yaklasimdan daha ¢ok kullanilmaya baglanmistir. Nitekim son yillarda is becerikliligi
ile ilgili caligmalarda ekseriyetle 2. yaklasim tercih edildigi ve 2. yaklagim temelli

olgekler kullanildig1 gozlemlenmektedir.
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2.3. Is Becerikliligine Iliskin Modeller

Is becerikliligi ile ilgili yapilmus ilk ¢aligma olan Wrzesniewski ve Dutton’un
(2001) caligmasindan giiniimiize kadar is becerikliligi literatiirii onemli olgiide
gelismistir. Bu siire zarfinda is becerikliligini farkli sekillerde ele alan cesitli
modeller ve is becerikliliginin boyutlandirilmas1 noktasinda farkli goriigler literatiirde
yer bulmustur. Bu baghk altinda literatiirde yer alan temel is becerikliligi modelleri

ele alinip incelenmistir.

Asagidaki tabloda ilgili literatiirde is becerikliligi modellerini ortaya koyan
calismalar ve bu calismalarda is becerikliliginin nasil boyutlandirildig1 yer

almaktadir.

Tablo 2.1: Is Becerikliligine iliskin Literatiirdeki Modeller

BIRINCi YAKLASIMI ESAS ALAN MODELLER*
Wrzesnhiewski ve Dutton (2001) -Gorevsel Is Becerikliligi
-Bilissel Is Becerikliligi
-iliskisel Is Becerikliligi

IKINCi YAKLASIMI ESAS ALAN MODELLER**
Tims ve Bakker (2010) -Is Kaynaklarm1 Arttirma
-Is Taleplerini Arttirma
-Is Taleplerini Azaltma
Tims vd. (2012) -Yapusal Is Kaynaklarm1 Arttirma
-Sosyal Is Kaynaklarini Arttirma
-Zorlayici/Meydan Okuyucu Is Taleplerini
Arttirma
-Engelleyici Is Taleplerini Azaltma
Petrou vd. (2012) -Kaynak Arama
-Zorlayict/Meydan Okuyucu Gorevler Arama
-Talepleri Azaltma

KENDINE OZGU MODELLER

(Farkh Boyutlandirmalarla Is Becerikliligini Ele Alanlar)

Leana vd. (2009) -Bireysel (individual) Is Becerikliligi
-Isbirlikci (collaborative) is Becerikliligi

Berg vd. (2010) -Is Esnasinda Yapilan Is Becerikliligi
-Bos Zamanlarda Yapilan Is Becerikliligi

Lichtenthaler ve Fischbach (2016) -Yaklasmaci1 Odakli Is Becerikliligi
-Kaginmaci Odakl s Becerikliligi

Kooij vd. (2017) -Giiclii Yonlere Yonelik Is Beceriklilik

-lgi Alanlarina Yonelik is Beceriklilik
*Birinci yaklagim olarak Wrzesniewski ve Dutton’in (2001) yaklagimi kastedilmistir. Literatiirde bu yaklagimi
esas alan bagta Slemp ve Vella-Brodrick (2014), Sekiguchi vd. (2012) ve Niessen vd. (2016) gibi birgok
caligmalar olmasina kargin, bu ¢aligmalarda yaklasim ve boyutlar bazinda bir farklilik olmadigi igin tabloda
ayrica gdsterilmemis, ayr1 modeller olarak ele ahnmamugtir. **ikinci yaklasim olarak Tims ve Bakker’in (2010)
yaklasimi kastedilmistir.
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2.3.1. Wrzesniewski ve Dutton’un Is Becerikliligi Modeli

Is becerikliligi kavramni ilk defa one siiriip kavramsallastiran ve literatiirde
is becerikliligi denince akla gelen ilk calisma Wrzesniewski ve Dutton’un 2001
yilinda yapmis olduklar1 ¢aligmadir. Wrzesniewski ve Dutton ¢aligmalarinda, is
becerikliliginin nasil ele almacagini, is becerikliliginin boyutlarini, is becerikliliginin
olusum mekanizmasmi, calisgan1 is becerikliligine yonelten motivasyonlari, is
becerikliligi ile is tasarimi arasindaki farklar1 ve is becerikliligi ile benzer orgiitsel

kavramlar arasindaki farklar1 ortaya koymuslardir.

Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) 6ne stirdiigii is becerikliligi modeline
gore is becerikliligi, bir aksiyon olarak bizzat bireylerin islerindeki gorevsel veya
iliskisel smirlarda yapabilecekleri fiziksel ve bilissel (zihinsel) degisikliklerdir
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 179). Baska bir ifadeyle is becerikliligi, calisanlarin
isin anlammi ve isyerindeki sosyal ortamui tekrar revize etmek ic¢in islerindeki bazi
unsurlar1 ve isteki kisilerle iliskilerini degistirdikleri bir siirectir (Wrzesniewski ve
Dutton, 2001: 182). Wrzesniewski ve Dutton’a (2001) gore is becerikliligi ii¢
boyutludur. Bu boyutlar: Gorevsel is becerikliligi (task crafting), bilissel is

becerikliligi (cognitive crafting) ve iliskisel is becerikliligidir (relational crafting).
Gorevsel Is Becerikliligi (Task Crafting)

Gorevsel i1s becerikliligi; ¢alisanin isindeki gorevsel sinirlar1 degistirmesini,
calisanin is gorevleri iizerinde kontrolii devralip is gorevlerinde niceliksel (isteki
gorev sayilari, miktarlar1) veya niteliksel (isin icerigi) olarak degisiklik yapmasini
ifade etmektedir. Calisanlarin daha fazla ya da daha az gorevler listlenmesi, gorev
kapsamlarin1  genisletmeleri veya daraltmalari, gorevleri yapis bigimlerini
degistirmeleri gorevsel is becerikliligi kapsaminda yapilan davraniglara 6rnek olarak

gosterilebilir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 185).
Bilissel Is Becerikliligi (Cognitive Crafting)

Biligsel is becerikliligi; ¢alisanlar yaptiklari isi, yaptiklar: gérevleri ve/veya
is Ozelliklerini zihinsel/psikolojik olarak yeniden tanimlamalarini ve/veya yeniden
yorumlamalarint ifade edip, c¢alisanlarin isin biligsel smirlarinda degisiklik

yapmalarini igermektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 185-186). Bilissel is
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becerikliligi, calisanlarin gorev algilarmi degistirerek islerinde zihinsel (bilissel)
degisiklikler yapip, islerini nasil gordiiklerini, islerini nasil anlamlandirdiklarini
degistirmeleriyle gerceklesir. Bir restoranin mutfak boliimiinde calisan sefin isini
basit bir yemek yapici olarak degil de bir mutfak sanatcisi olarak gormesi ve yaptigi
yemeklere yeni yorumlar katarak formal tarifin disina ¢ikmasi 6rnegi ele alindiginda,
sefin iginde kendisini mutfak sanatgisi olarak gormesi bilissel is becerikliliginin
gostergesi olarak ifade edilebilirken; sefin yeni yorumlar getirerek, is yapis bigimini
degistirerek formal is taniminin disina ¢ikmasi ise gorevsel is becerikliliginin

gostergesi olarak ifade edilebilir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 193).
Iligkisel Is Becerikliligi (Relational Crafting)

[liskisel is becerikliligi, ¢alisanlarm iste kurmus ya da kuracaklar1 iliskilerinin
miktarmi veya niteligini degistirmek suretiyle islerinde iliskisel olarak degisiklik
yapmalarini ifade etmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 185). Calisanlarin is
arkadaslariyla olan etkilesimlerinin kalitesini arttrmalar1 veya azaltmalariyla,
etkilesim sikligini arttirmalar1 veya azaltmalariyla iliskisel is becerikliligi gergeklesir.
Bir orgiitte ¢alisanin goniillii olarak is arkadaslarina yardim etmeyi istemesiyle isteki
etkilesimlerini arttrmasi1 veya yeni c¢alisanlara mentorluk yapmasi suretiyle is
cevresinde yeni iliskiler kurmasi, iste birlikte calismaktan hosnut olmadigi bir is
arkadasiyla olan etkilesimini azaltmasi iliskisel is becerikliligi kapsaminda gdsterilen

davraniglara 6rnek olarak gosterilebilir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 185).

One siiriilen bu boyutlar dogrultusunda is becerikliliginin fiziksel, psikolojik
ve sosyal bir aksiyon oldugunu sdylemek miimkiindiir (Wrzesniewski ve Dutton,

2001: 180).

Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) 6ne siirdiigli is becerikliligi modeline
gore is becerikliliginin ortaya ¢ikmasinda c¢alisganin yaptigi isin kendi kontroliinde
olmasin1 isteme ihtiyaci, ¢alisanin iste pozitif 6z-imaj yaratma ihtiyaci, ¢alisanin iste
iliski ve etkilesim kurma ihtiyaci 6n plandadir. Bu ihtiyaglarla beraber ¢alisanin is
cevresinde algiladig1 firsatlar, i Ozellikleri, ise karsi motivasyonel yonelim ve
calisanin kisisel ozellikleri gibi faktorlerin tetiklemesiyle is becerikliligi davranisi

ortaya ¢ikabilmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 182).
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Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) c¢alismasinda, is becerikliligi ile is
tasarimi arasindaki farklar ortaya koyulmustur. Is becerikliligi bakis acis1 is,
motivasyon ve anlam arasindaki iliskinin yOniine ig tasarimi bakis acgisindan farkli
olarak alternatif bir bakis agis1 sunmaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 194).
Buna gore, i tasarimi bakis acist yoOneticileri 0n plana ¢ikarip, calisanlarin
islerindeki degisikliklerin yoneticiler tarafindan yapilmasma odaklanirken; 1is
becerikliligi bakis agis1 ise c¢alisanlart 6n plana ¢ikarip, bizzat o iste calisanlar
tarafindan isteki smirlarda degisiklik yapilmasma odaklanmistir (Wrzesniewski ve
Dutton, 2001: 187). Is tasarimi bakis acisi, ¢alisanlarin isin ve is zelliklerinin
motive edici potansiyelinden etkilendigini belirtirken; is becerikliligi bakis agis1 ise
calisanlarin geleneksel olarak isin tasarimimi olusturan unsurlari sekillendirerek bu
motive edici potansiyeli bizzat kendilerinin  yarattigimmi  varsaymaktadir
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 188). Bu dogrultuda is becerikliliginin is
tasariminin  odaklandig1r sadece isin fiziksel olarak tasarimini degistirmekle
yetinmeyip isin anlamini ve isteki iliskileri de degistirmeyi icermesi bakimindan is

tasarimina alternatif bir model/bakis agis1 oldugu soylenebilir.

Is becerikliligi kavrami her ne kadar baz1 &rgiitsel kavramlarla benzesse de
kavram amagsal olarak ve orgiitsel anlamda farkli bir yerde konumlanmaktadir.
Wrzesniewski ve Dutton (2001) da calismalarinda, is becerikliligi ile benzer orgiitsel
kavramlar arasindaki farklar1 ortaya koymustur. Bu dogrultuda is becerikliligine
yakin olarak algilanabilen kavramlardan biri olan rol inovasyonu yanlis oldugu
diisiiniilen gérevin veya roliin iyilestirilmesini amaclarken, is becerikliligi ise ise
yonelik anlami, isi yaparken gelistirilen iligkileri ve isin bazi fiziksel yOnlerini
degistirmeyi amaglamaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 188). Kisisel inisiyatif
de is becerikliligi ile karistirilabilen kavramlardan biridir. Kisisel inisiyatif, bir
problem veya asilamayan bir durum oldugunda bu problemi ¢tzmeyi, bariyeri
asmay1 amaglarken; is becerikliliginde bir problem ya da bariyer olmaksizin
calisanin isine ylikledigi anlami, isin bazi Ozelliklerini ve isteki bazi iliskileri
degistirmesi amaclanir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 189). Orgiitsel vatandaslhk
davraniglarmin da is becerikliligi ile karistirilabilen kavramlardan biri oldugu

soylenebilir. Orgiitsel vatandaslik davranislar1 calisanlarin  goniillii olarak ve
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isteyerek isteki insanlara veya direkt olarak oOrgilite yardim etmesini igeren
davraniglar olmasma karsin, is becerikliliginde isteki diger insanlara ya da direkt
olarak orgiite yardim etmek odak noktasit olmayip oncelik ¢alisanin kendisidir. Bu
yonde Orgiitsel vatandaslik davraniglarindan farkli olarak is becerikliligi, ¢alisanin
isini kendi ihtiyaglarmna (isin kendi kontroliinde olma ihtiyaci, 6z-imaj ihtiyaci, isi
yetenekleriyle uyumlu hale getime ihtiyaci) hizmet edecek sekilde degistirmesini
ifade etmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 190). Son olarak, rollerdeki ve
stireclerdeki problemleri diizeltme olarak ifade edilen gdrev revizyonunun (task
revision), hem yOneticiyle beraber yapilip gerceklestirilmesi bakimindan hem de isin
sadece fiziksel yoniine odaklanip isin bilissel ve iliskisel yoniini ele almayisi
bakimmdan is becerikliligiyle ayristigini sdylemek miimkiindiir (Wrzesniewski ve

Dutton, 2001: 189-190).

2.3.2. Tims ve Bakker’in is Becerikliligi Modeli
Wrzesniewski ve Dutton’un 2001 yilinda ortaya koyduklar1 is becerikliligi

yaklasimina zaman igerisinde ¢esitli elestiriler getirilmis ve is becerikliligine iliskin
yeni yaklagim-bakis acis1 gelistirme ihtiyact duyulmustur. Bu dogrultuda 2010
yilinda Tims ve Bakker is becerikliligi kavramina Is Talepleri-Is Kaynaklar1
Modeli’ni baz alip yeni bir bakis agis1 getirmislerdir. Tims ve Bakker’in (2010)
getirmis oldugu bu bakis acis1 zaman igerisinde literatiirde yaygimlasmistir.
Gilintimiizdeki akademik c¢alismalarin cogunlugunda Tims ve Bakker’in (2010)

getirmis oldugu is becerikliligi yaklagiminin tercih edilip kullanildig1 goriilmektedir.

Tims ve Bakker’in (2010) gelistirdigi is becerikliligi yaklasimmin temelini
olusturuan Is Talepleri-Is Kaynaklar1 Modeli, tiim is 6zelliklerini is talepleri ya da is
kaynaklar1 olarak kategorize etmektedir. Bu agidan bu yaklasimda Onceki
yaklagimlara gore calisganin igin hangi yOniinii degistirdigi daha kolay goriiliip
anlasilabilecegi ve is becerikliligi davranisinin daha iyi dlgiilecegi ileri siirtilmiistiir
(Tims ve Bakker, 2010: 3). Is talepleri; isin devamli olarak fiziksel, psikolojiksel ve
duygusal agidan ¢aba ve beceri gerektiren yonlerini ifade etmektedir. Bedensel veya
zihinsel sagliga zarar verebilecek agir is yiikii, is geregi muhatap olunan kisilerle (is
arkadasi, miisteri) duygusal agidan zorlayici etkilesimler is taleplerine 6rnek olarak

verilebilir. Bu agidan is taleplerinin ¢alisanlar iizerinde belirli fiziksel ve psikolojik
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zararlar1 olabilecegi sdylenebilir. Is kaynaklar1 ise; is hedeflerine ulasma, fiziksel ve
psikolojiksel zararlar1 olabilecek is taleplerini azaltma, kisisel gelisimi, 6grenmeyi ve
bliylimeyi arttrmada katki saglayabilecek isin fonksiyonel yonlerini ifade
etmektedir. Is oOzerkligi, yetenek gelistirme egitimleri (programlart), is
arkadaslarindan/yoneticilerden performans geribildirimleri, kariyer firsatlari, beceri
cesitliligi, kararlara katilm is kaynaklarma ornek olarak verilebilir. Is kaynaklari
calisanlarin hem i¢sel hem de digsal motivasyonlarini arttirabilir. Bireyin
ithtiyaclarin1  karsilamasi ve bireyin biiyime ve gelisimine katki saglamasi
bakimindan is kaynaklar1 i¢sel motive edici faktorler arasinda sayilabilmekteyken; is
hedeflerine ve kariyer hedeflerine ulasma noktasinda katki saglamas1 bakimindan da
is kaynaklar1 digsal motive edici faktorler arasinda sayilabilmektedir (Tims ve

Bakker, 2010: 3; Tims vd., 2012: 174).

Is Talepleri-Is Kaynaklar1 Modeli’ni temel alan Tims ve Bakker’in (2010)
yaklasimina gore is becerikliligi, calisanlarin is taleplerini ve is kaynaklarini kigisel
yetenek ve ihtiyaglari ile dengelemek icin yapabilecekleri degisiklikler olarak
tanimlanmaktadir (Tims ve Bakker, 2010: 4). Bu yaklagima gore ¢alisanlar iste is
kaynaklarini arttirarak, zorlayici-ilgi ¢ekici is taleplerini arttirarak ve engelleyici is
taleplerini azaltarak is becerikliligi sergilemis olurlar. Yani, Tims ve Bakker’in
(2010) yaklasimina gére is becerikliligi {i¢c boyutludur. Bu boyutlar: is kaynaklarini

arttirma, is taleplerini arttirma ve is taleplerini azaltmadir.
Is Kaynaklarini Arttirma Boyutu

Boyutlardan ilki olan is kaynaklarmi arttirma, zorlu is talepleriyle basarili bir
sekilde miicadele etmenin yolu olarak goriiliip ¢alisanin sahip oldugu is kaynaklarini
arttrmasin1 ifade etmektedir. Sosyal destek aramak, is Ozerkligini gelistirmek,

geribildirim istemek ig kaynaklarini arttrma boyutuna 6rnek olarak verilebilir (Tims

ve Bakker, 2010: 4).
Is Taleplerini Arturma Boyutu

Boyutlardan digeri olan is taleplerini arttirma, ¢alisanlarin yaptiklar: iglerde
sahip olduklar1 tiim yetenekleri kullanmalar1 i¢in yeterince firsat bulamadiklarinda bu

yetenekleri kullanma ve islerini daha zorlayici-meydan okuyucu hale getime
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amaciyla is taleplerini arttirmasini ifade etmektedir. Calisanin yaptigi ise yeni
gorevler eklemesi, ilgi ¢ekici projelere goniillii olarak katilim saglamasi, yaptigi ise
ek olarak yeni gorevler ve yeni sorumluluklar iistlenmesi is taleplerini arttirma

boyutuna drnek olarak verilebilir (Tims ve Bakker, 2010: 4).
Is Taleplerini Azaltma Boyutu

Uciincii boyut olan is taleplerini azaltma, ¢alisanin yetenek ve kabiliyetleri
asan ve calisant olumsuz yonde etkileyebilen is taleplerinin azaltilmasini ifade
etmektedir. Is arkadaslarindan isiyle ilgili konularda yardimeci olmalarmni isteme,
talepkar (zorlayici) miisteri ve/veya is arkadaslariyla iletisimi/etkilesimi azaltma is

taleplerini azaltma boyutuna 6rnek olarak verilebilir (Tims ve Bakker, 2010: 4).

2.3.3. Tims vd.’nin is Becerikliligi Modeli
Tims ve Bakker 2010 yilinda yapmis olduklar1 ¢alismada is becerikliligine

yeni bir yaklasim-bakis agis1 getirmis olup calismalarinda bu yaklagimin teorik
temellerini anlatmiglardir. Ancak Tims ve Bakker’in (2010) c¢aligmasinda is
becerikliligi ampirik olarak degerlendirilmemis, One siiriilen is becerikliliginin ii¢
boyutu bilimsel olarak test edilmemistir. Bu boslugu doldurmak adina Tims, Bakker
ve Derks 2012 yilinda ampirik bir calisma gerceklestirerek One siiriilen is

becerikliligi yaklagiminin gegerlilik ve giivenilirligini sinamiglardir.

Tims vd.’nin (2012) calismasinda is becerikliligi kavramsal olarak is
Talepleri-Is Kaynaklar1 Modeli temelli Tims ve Bakker’in (2010) is becerikliligi
yaklagimma dayandirilmistir. Ancak yapilan ¢alismada boyutlar bazinda birtakim
farklilagmalar ortaya ¢ikmustir. Buna gore Tims ve Bakker’in (2010) ¢calismasinda is
kaynaklarini arttirma, is taleplerini arttirma ve is taleplerini azaltma olmak iizere ii¢
boyut olarak One siirlilen boyutlandirma, Tims, Bakker ve Derks’in (2012) yapmis
oldugu ampirik ¢alisma ve analizler neticesinde dort boyut olarak ortaya ¢ikmustr.
Bu boyutlar yapisal is kaynaklarini arttirma, sosyal is kaynaklarmi arttirma,
zorlayici-meydan okuyucu-ilgi ¢ekici (challenging) is taleplerini arttrma ve

engelleyici is taleplerini azaltma seklinde isimlendirilmistir.
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Yapisal Is Kaynaklarini Arttirma Boyutu

Yapisal is kaynaklarini arttirma boyutu kaynak cesitliligini, gelisme firsatini
ve Ozerkligi odak noktasi olarak alip, ¢alisanin yaptig1 iste yeni seyler dgrenmesini
ve yaptig1 isteki becerilerini gelistirmek i¢cin ¢abalamasini ifade etmektedir (Tims
vd., 2012: 176). Yapisal is kaynaklarmni arttrma boyutu, iste daha fazla sorumluluk
almayla ilgili oldugu ve iste gelisim firsatlarin1 igerdigi icin sosyal is kaynaklarini
arttirma boyutuna gore i tasarimi lizerinde daha fazla etkisinin olacagi soylenebilir

(Tims vd., 2012: 177).
Sosyal Is Kaynaklarini Arttirma Boyutu

Sosyal is kaynaklarmi arttrma boyutu, sosyal destegi, yonetici tarafindan
yapilan koclugu ve is arkadaslarindan/yoneticiden geribildirim istemeyi odak noktasi
olarak alip, calisanin iste muhatap oldugu kisilerle (is arkadaslari, yoneticiler vb.)
iligkiler gelistirmesini ve bu iliskileri diizenlemesini ifade etmektedir (Tims vd.,
2012: 176). Sosyal is kaynaklarmi arttirma boyutunun ise, igin sosyal yonlerinde
(geri bildirim istemek, kog¢luk yapmak) ve iste tatmin edici etkilesim seviyelerine
ulagma noktasinda yapisal is kaynaklar1 arttirma boyutuna gore daha fazla etkisinin

olacagi soylenebilir (Tims vd., 2012: 177).

Zorlayici-Meydan  Okuyucu-flgi  Cekici (Challenging) Is Taleplerini

Arttirma Boyutu

Zorlayici-meydan okuyucu-ilgi ¢ekici (challenging) is taleplerini arttirma
boyutu, ¢alisanin yaptigi iste yeni gorevler iistlenmesi ve igini ilgi ¢ekici hale
getirmesi yoniinde aksiyon alip bu yonde davranislar gerceklestirmesini ifade
etmektedir (Tims ve Bakker, 2010: 4). Iste yeni sorumluluklar ve gorevler istemek,
iste zorlayict gorevler aramak, verilen gorevi bitirdikten sonra daha fazla sorumluluk
isteyip yeni gorevlere talip olmak zorlayici-meydan okuyucu-ilgi cekici
(challenging) is taleplerini arttirma boyutu ornekleri olarak gdsterilebilir (Tims ve

Bakker, 2010: 4; Tims vd., 2012: 177).
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Engelleyici Is Taleplerini Azaltma Boyutu

Engelleyici is taleplerini azaltma boyutu, ¢alisanin iste fiziksel ve mental
saghgint korumak adma yiiksek seviyede algiladigi is taleplerini-is ylkiini
azaltmasi, iginin fiziksel ve zihinsel olarak daha az zahmetli olmasini saglamasi ve
bu yonde isteki duygusal, zihinsel veya fiziksel talepleri azaltmasi olarak ifade
edilebilir (Tims ve Bakker, 2010: 4). Calisanin iste kendisini duygusal olarak
zorladigini diisiindiigii insanlar ile minimum seviyede etkilesim kuracak sekilde
islerini organize etmesi, iste zihnini yoracak ve mental acidan kendisini yipratacak
zor kararlardan kacinmasi is taleplerini azaltma boyutu 6rnekleri olarak gosterilebilir

(Tims ve Bakker, 2010: 4; Tims vd., 2012: 177).

2.3.4. Petrou vd.’nin is Becerikliligi Modeli
Petrou vd. (2012) Is Talepleri-Is Kaynaklar1i Modeli’ni temel alarak, is

becerikliliginin kaynak arama (seeking resources), zorlayici/meydan okuyucu
gorevler arama (seeking challenges) ve talepleri azaltma (reducing demands)
seklinde g tiiriiniin oldugunu ileri stirmiislerdir. Calisanlarin motivasyonu ve iyi olus
hali i¢in is kaynaklar1 ve kaynak birikimi 6nemlidir. Calisanlar yaptiklar1 isi daha
motive edici hale getirmek ve is talepleriyle basa ¢ikmak icin kaynak arama
davranislarmda bulunabilir. Is arkadaslarindan veya ydneticiden tavsiye isteme, is
performansi i¢in geribildirim isteme, yeni seyler 6grenme firsatlar1 arama gibi

davraniglar kaynak arama davraniglarina Ornek olarak gosterilebilir (Petrou vd.,

2012: 1122).

Bir iste daha iyi olmak, o isi daha iyi 6grenmek ve o iste usta olabilmek igin
calisanlar isle ilgili daha ¢ok gorev talep edebilir, isin farkli yonlerini kesfetmek i¢in
kendilerini  zorlayacak gorevler verilmesini isteyebilirler. Bu motivasyonla,
calisanlarm iste kendilerini zorlayacak yeni ve ilgi ¢ekici gorevler talep etmesi,
yaptig1 iste daha fazla sorumluluk iistlenmesi gibi davramiglarda bulunmasi Petrou
vd.’nin (2012) boyutlandirmasindaki is beceriklilginin zorlayict/meydan okuyucu
gorevler arama (seeking challenges) boyutunu teskil etmektedir (Petrou vd., 2012:
1122).
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Is becerikliligi genel olarak pozitif durumlarla (kaynak arama, zorlayici gérev
arama) beraber degerlendirilse de, isin negatif yOnlerini indirgeme durumlari
iizerinde de is becerikliliginin roliiniin olabilecegini sdylemek miimkiindiir. Bu
dogrultuda, calisanin saghigina tehdit olusturabilecek veya calisanda motivasyon ve
performans kaybina neden olabilecek asir1 is yiikii, zaman baskisi, is karmasikligi
gibi durumlarin azaltilmasi1 ve duygusal, zihinsel veya fiziksel olarak zorlu is
taleplerinin - en aza indirilmesi  davraniglar1  Petrou  vd.’nin  (2012)
boyutlandirmasindaki is becerikliliginin talepleri azaltma (reducing demands)

boyutunu teskil etmektedir (Petrou vd., 2012: 1123).

2.3.5. Leana vd.’nin Is Becerikliligi Modeli
Leana vd. (2009) is becerikliliginin hem bireysel bir aksiyon hem de igsgoren

gruplarinin gergeklestirebildigi isbirlik¢i bir aksiyon olarak iki tiirliniin oldugunu ileri
surmuglerdir (Leana vd., 2009: 1172). Bireysel (individual) is becerikliligi
Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) 6ne stirdiigii calisanin isiyle daha iyi bir uyumu
yakalamak i¢in bireysel olarak igin gorevsel ve/veya iliskisel smirlarini
degistirmesini ifade etmektedir. Isbirlik¢i (collaborative) is becerikliligi ise,
calisanlarin bir grup olarak ortak is hedeflerine ulagsmak icin islerini-caligmalarini
nasil degistirebileceklerini birlikte belirledikleri siireci ifade etmektedir (Leana vd.,
2009: 1172). Grup iiyeleriyle beraber hedeflere ulasmak icin hangi is kaynaklarina
ihtiya¢ duyuldugu belirlenip, belirlenen bu is kaynaklarmin g¢alisanlar tarafindan
mobilize edilmesi suretiyle isbirlik¢i is becerikliligi gergeklestirilir (Tims vd., 2022:
61). Bireysel is becerikliligini 6lgmek icin Leana vd. (2009) tarafindan ‘‘Isinizi
gelistirmek i¢in bizzat kendiniz olarak yaptiginiz ise yonelik yeni yaklasimlar
getiriyor musunuz?’’ sorusu yoneltilirken; isbirlik¢i is becerikliligini 6lgmek igin ise
Leana vd. (2009) tarafindan *‘Is  arkadaslarimizla  yaptigmiz  isin
prosediirlerini/siire¢lerini  degistirme amacl birlikte kararlar aliyor musunuz?’’

sorusu yoneltilmektedir.

Calisma gruplarmdaki bireylerin ortak etkinliklerde bir arada olup benzer is
stireclerinden gegerek diizenli olarak birbirleriyle etkilesim halinde olduklari

sOylenebilir. Bu dogrultuda bireylerin islerinde birlikte hareket ederek islerinin

69



gorevsel veya iliskisel smirlarint degistirmek suretiyle igbirlik¢i is becerikliligi

sergilemeleri beklenebilir (Leana vd., 2009: 1173).

Leana vd.’nin (2009) gorilislerine gore isgoérenler sadece bireysel is
becerikliligi ya da sadece isbirlik¢i is becerikliligi sergileyebilecegi gibi hem bireysel
ve hem de isbirlik¢i 1s becerikliligini ayni anda sergileyebilirler. Hangi is
becerikliligi tiirliniin sergilenecegi isin dogasi ve karakteristik Ozelliklerine gore
degisebilir. Buna gore yaptig isin dogas1 geregi is arkadaslariyla etkilesim orani ¢ok
diisiik ya da hi¢ olmayan vergi hazirlayicisi (tax preparer) gibi islerde bireysel is
becerikliligi gerceklestirilebilirken; isin dogas1 geregi is arkadaslariyla etkilesim
oran1 ve igin sosyal baglami yiiksek olan ameliyathane hemsireligi gibi islerde

isbirlik¢i i becerikliligi gerceklestirilebilir (Leana vd., 2009: 1173).

2.3.6. Berg vd.’nin Is Becerikliligi Modeli

Berg vd. (2010) is becerikliliginin gérevi vurgulama (task emphasizing), is
genisletme (job expanding), rolii yeniden cerceveleme-algilama (role reframing)
tekniklerini iceren is esnasinda yapilan is becerikliligi ve dolayli deneyimleme
(vicarious experience) ve hobi deneyimi (katilimi) tekniklerini igeren is disi-bos
zamanlarda yapilan is becerikliligi (leisure crafting) seklinde iki tiiriiniin oldugunu

ileri siirmiislerdir.

Is becerikliliginin gorevi vurgulama (task emphasizing) teknigi, iste yapilan
gorevin Onemini igsellestirip bu dogrultuda yapilan gorevi hayat felsefesiyle
birlestirerek caliganin yaptigi ise daha fazla enerji ve zaman aymrmasini ifade
etmektedir. Bagkalarmna yeni bir seyler 68retmeyi seven ve bunu hayat felsefesi
yapmis bir orgiit yoneticisinin stajyerlere diger yoneticilerden daha fazla 6nem verip
onlara yeni seyler 6gretmekten zevk alip bu yonde stajyeler igin daha fazla zaman
ayrrmasi is becerikliliginin gdrevi vurgulama (task emphasizing) teknigine Ornek
olarak gosterilebilir (Berg vd., 2010: 979).

Is becerikliliginin is genisletme (job expanding) teknigi, i¢sel olarak tatmin
olmaya yardimci olabilecek kisa siireli/gecici gorevler iistlenilmesi veya igsel olarak

tatmin saglayacak gorev sayisinin arttirilmasimi ifade etmektedir. Bir Orgiitte

iniversitede konugsma yapmasi ve sirketi-sektorli anlatmasi igin birisi arandiginda
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Kitlelere hitap etmeyi seven birinin bu gorevi goniillii olarak {istlenip yapmasi veya
¢ok uluslu bir firmada ¢alisan birisinin Orgiitte farkli bir rolii olmasina ve resmi
olarak c¢evirmen olmamasina ragmen c¢evirmenligi sevip ¢evirmene ihtiyag
duyuldugunda ¢eviri konusunda goniillii olarak yardimci olmasi i becerikliliginin is
genisletme (job expanding) teknigi ornekleri olarak gosterilebilir (Berg vd., 2010:
981).

Is becerikliliginin rolii yeniden cerceveleme-algilama (role reframing)
teknigi, calisganin yaptig1 isteki roliinii kendi i¢ tatminine katki saglayacak ve isi
kendisi i¢in daha anlamli yapacak sekilde algisal olarak degistirmesini ifade
etmektedir. Biiyiik kitleler 6niinde gitar calip sahnede olmak isteyen, bu yonde icsel
olarak tatmin olma ihtiyact isteyen bir Ogretmenin verdigi dersleri muzikle
birlestirerek sinifta 6grencilerin karsisinda ders verme isini sahnede biiyiik kitlelere
konser vermesi gibi algilamasi ve bu yonde roliinii algisal olarak degistirmesi is
becerikliliginin rolii yeniden ger¢eveleme-algilama (role reframing) teknigine 6rnek

olarak gosterilebilir (Berg vd., 2010: 981).

Bos zamanlarda/is dis1 zamanlarda yapilan is becerikliligi (leisure crafting),
bireylerin is disindaki bos zamanlarini1 igsel olarak isteyip formal olarak
yapamadiklar1 islerde goniillii olarak c¢alismasini, igsel olarak isteyip formal olarak
yapamadiklar1 aktivitelere goniillii olarak katilmalarini1 ya da bagkalar1 araciligi ile
bunlar1 gergeklestirmis hissiyatina sahip olmalarini ifade etmektedir (Berg vd., 2010:
984). Bos zaman is becerikliligi, bireyi i¢sel olarak tatmin edip hayattan zevk alma
ve hayat1 anlamlandirma deneyimlerini kolaylastirabilir ve bu yonde yaptigi isi
yeniden anlamlandirmasini saglayabilir. Bos zamanlarda yapilan is becerikliligi
(leisure crafting) tekniklerinden dolayli deneyimleme (vicarious experience) teknigi,
bagkalarinin katilimi yoluyla kendi isteklerini yerine getirmis hissiyatina sahip olarak
isi ve hayat: yeniden anlamlandirma olarak ifade edilebilir (Berg vd., 2010: 983).
Bos zaman is becerikliligi (leisure crafting) tekniklerinden hobi deneyimi (katilimi)
teknigi ise ¢alisanin yaptig1 is disindaki bos zamanlarini i¢sel olarak isteyip formal
olarak yapamadiklari islerde goniillii olarak ¢aligmasini bu yonde goniillii aktivitelere
katilarak isi ve hayat1 yeniden anlamlandirmasi olarak ifade edilmektedir (Berg vd.,
2010: 984).
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2.3.7. Lichtenthaler ve Fischbach’in is Becerikliligi Modeli
Lichtenthaler ve Fischbach (2016), Oz-Diizenleme Teorisi'ni (Self-

Regulation Theory) ¢ikis noktasi olarak ele alip, is becerikliliginin yaklasmaci odakli
is becerikliligi (promotion-focused job crafting) ve kaginmaci odakl is becerikliligi
(prevention-focused job crafting) olmak (zere iki tiiriniin oldugunu ileri

stirmiislerdir.

Oz-Diizenleme Teorisi’ne gore yaklasmaci odakh bireyler biiyiime, ilerleme
ve basartya ulagsma gibi olumlu durumlara motivasyonel olarak ydnelmis olup,
firsatlar1 yakalama ve ideallerin pesinden gitme egilimindedirler. Bu yonelimdeki
bireyler isle ilgili olas1 kazanimlara odaklanip, olumlu sonuglarin varligina veya
yokluguna duyarhlik seviyeleri yiiksektir (Higgins, 1997). Bu baglamda yaklagmaci
odakli 15 becerikliligi, calisanlarin motivasyon, saglik ve performans agisindan
kazanimlar elde etmek i¢cin yaptig1 isin smirlarimi degistirmesini ve/veya yaptigi
isteki roliine yoOnelik algilarin1 degistirmesini kapsamaktadir (Lichtenthaler ve
Fischbach, 2019: 31). Baska bir ifadeyle yaklagsmac1 odakli is becerikliligi yapisal ve
sosyal is kaynaklarimi arttirmay1 ve zorlayici/ilgi cekici is taleplerini arttirmayi
amaglayan, bizzat calisanlarin kendileri tarafindan baglatilan isi yeniden tasarlama
davraniglarini icermektedir. Yaklagsmaci odakli is becerikliligi agisindan calisanlar
kendilerini gelistirmek, biiylimek ve 6grenmek i¢in proaktif olarak firsatlar arayip
zorlayic1 gorevler tstlenebilir, iste ek sorumluluklar talep edebilirler (Lichtenthaler
ve Fischbach, 2016: 478). Aktif olarak isyerinde daha fazla insanla tanismaya
calismak, aktif olarak iste daha fazla gorev iistlenmek ve ise yonelik yeni bakis
acilar1 diisiinmek yaklasmaci odakl is becerikliligi davranislar1 arasinda sayilabilir

(Tims vd., 2022: 59).

Oz-Diizenleme Teorisi’ne gore kaginmaci odakli bireyler ise kazanimlara
odaklanmak yerine daha cok eldekini koruma ve kayiplar1 Onleme iizerinde
yogunlagmis olup mevcut durumunu ve giivenligini saglama Onceligindedirler.
Kagimmaci odakl bireyler, olumsuz durumlardan kaginmak i¢in motive olmuslardir
ve olumsuz sonuglarin varligmma veya yokluguna duyarlilik seviyeleri yiiksektir
(Higgins, 1997; Lichtenthaler ve Fischbach, 2019: 32). Bu baglamda kagmmaci

odaklr is becerikliligi, caliganlarin motivasyon, saglik ve performans agisindan zararl
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olabilecek durumlar1 6nlemek amaciyla isin sinirlarint degistirmesini ve/veya yaptigi
isteki roline yoOnelik algilarin1 degistirmesini kapsamaktadir (Lichtenthaler ve
Fischbach, 2019: 32). Diger bir ifadeyle kacinmaci odakli is becerikliligi sagliga
zararl olabilecek is taleplerini, igini motive olmus bir sekilde yapmaktan alikoyan is
taleplerini azaltmay1 amaglayan, bizzat ¢alisanlarin kendileri tarafindan baslatilan isi
yeniden tasarlama davranislarini icermektedir. Isin sevimsiz kisimlarin1 gérmezden
gelme, asir1 talepkar/zorlayict miisterilerle iletisimi azaltma, gorevleri basitlestirme,
calisirken sadece birlikte caligmaktan zevk alinan insanlarla etkilesim kurma gibi
engelleyici is taleplerini azaltma davramiglar1 kagmmaci odaklh is becerikliligi

davranislarina 6rnek olarak gosterilebilir (Tims vd., 2022: 59).

2.3.8. Kooij vd.’nin is Becerikliligi Modeli
Kooij vd. 2017 yilinda yapmis olduklar1 ¢alismada is becerikliliginin kisisel

kaynaklar (glicli yonler ve ilgi alanlar1) ile is arasindaki uyumu iyilestirmesi
gerektigini savunarak, is becerikliliginin gii¢lii yonlere yonelik is becerikliligi
(crafting towards strengths) ve ilgi alanlarina yonelik is becerikliligi (crafting

towards interests) olarak iki tiiriiniin oldugunu ileri siirmiislerdir (Kooij vd., 2017).

Giiclii yonlere yonelik is becerikliligi, ¢alisanlarin giiglii yanlarini daha iyi
kullanmalar1 i¢in islerinin gorev smirlarinda yaptiklar1 degisiklikleri ifade etmektedir
(Kooij vd., 2017: 972). Ornegin, iliski kurma konusunda gii¢lii bir is danismani
danigmanlik hizmetleri gorevini genis kitlelere sunum yapmak yerine bireysel olarak
miisterilerle daha sik goriiserek bire bir diyaloglara girecek sekilde degistirirse giiclii
yonlere yonelik is becerikliligi sergilemis olur (Kooij vd., 2017: 972). Ilgi alanlarina
yonelik is becerikliligi, ¢alisanin ilgi alanlarina uyan, ilgi alanma giren gorevleri aktif
olarak aramasini ve ilgi alanlariyla uyusabilecek gorevler talep etmesini ifade
etmektedir (Kooij vd., 2017: 973). Miizige ilgi duyan, ilgi alan1 miizik olan bir tarih
Ogretmeni, tarih derslerine miizigi dahil edip derslerini ilgi alaniyla uyusacak sekilde
gerceklestirmesi veya miizik Ogreten bir meslektasiyla isbirligi yapmasi ilgi
alanlarma yonelik is becerikliligi davraniglarma 6rnek olarak gosterilebilir (Kooij
vd., 2017: 973). Giiclii yonlere yonelik ve ilgi alanlarina yonelik is becerikliligi,
calisanlarin kigi-is uyumunu arttirarak bu yonde hem bireye hem de orgiite katkilar

saglamaktadir (Kooij vd., 2017).
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2.4, Is Becerikliligi Ile Tlgili Yapilmis Calismalar
Bu baslik altinda literatiirde is becerikliliginin Onciillerini ve sonuglarini
belirlemeye yonelik yapilmig caligmalar ele alinip, is becerikliliginin onciillerinin ve

sonuglarinin neler olabilecegi agiklanmaya ¢alisilmistir.

2.4.1. Is Becerikliliginin Onciillerini Belirlemeye Yonelik
Yapilmis Calismalar

Is becerikliligi ile ilgili literatiir incelendiginde, is becerikliliginin ortaya
c¢ikmasmi saglayan birgok Onciiliiniin oldugu goriilmiistiir. Bu bolimde is
becerikliliginin onciilleri literatiirde yapilmis c¢alismalardan elde edilen bulgular
dogrultusunda siralanmistir. Literatiirde yapilmis caligmalar sonucunda, is
becerikliliginin proaktif kisilik, kisisel olarak inisiyatif alma, 6z yeterlilik algisi,
algilanan kontrol, 6z imaj (benlik imaj1), insanlarla baglantv/iliski kurma ihtiyaci,
tikenmislik, is yiiki, isteki duygusal uyumsuzluk, isteki gorev karmasikligi, isin
baskalartyla karsilikl1 bagimlilik igermesi, ¢alisanin yaptig1 gérevde takdir yetkisinin
olmasi, is baskisi, is 6zerkligi, kisi-is uyumsuzlugu, lider-liye etkilesim kalitesi ve

dontistimcii liderlik gibi dnciillerinin oldugu gézlemlenmistir.

Tims vd. (2012) tarafindan Hollanda’da farkli firmalardaki 1181 hizmet
sektorii calisani {lizerinde yapilan ¢alismada, proaktif kisiligin ve kisisel inisiyatif
almanin is becerikliligini pozitif yonde yordadigi, proaktif kisiligin ve kisisel
inisiyatif almanin is becerikliliginin onciillerinden oldugu tespit edilmistir. Bakker
vd. (2012) tarafindan yine Hollanda’da ¢esitli orgiitlerde ¢calisan 190 kisi {izerinde
yapilan calismada da proaktif kisiligin is becerikliliginin Onciillerinden oldugu,
proaktif kisilige sahip c¢alisanlarin daha c¢ok 1is becerikliligi davranmiglari
sergileyecekleri bulunmustur. Ayrica, Tims ve Bakker (2010) ve Demerouti (2014)
tarafindan yapilan kavramsal calismalarda da proaktif kisiligin is becerikliliginin
onciilleri arasinda oldugu belirtilmistir. Niessen vd. (2016) tarafindan hizmet
sektoriinde farkli firmalarda ¢alisan 584 kisi tlizerinde yapilan ¢alismada da kisisel

inisiyatif almanin i becerikliliginin dnciillerinden oldugu bulgulanmaistir.

Tims vd. (2014) tarafindan bilisim sektoriinde farkli firmalardaki ¢alisanlar
lizerinde yapilan ¢aligmada, 6z yeterlilik algisinin is becerikliliginin 6nciillerinden

oldugu, 0z yeterlilik algis1 yiikksek olan calisanlarin daha fazla is becerikliligi
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davraniglar1 sergiledigi bulunmustur. Tims ve Bakker (2010) tarafindan ve Wang vd.
(2016) tarafindan yapilan kavramsal g¢aligmalarda da 6z yeterlilik algisinin is
becerikliligi davraniglarinin ortaya ¢ikmasinda etkili bir kisilik 6zelligi oldugu ve 6z

yeterliligin is becerikliliginin bir dnciilii oldugu vurgulanmistir.

Lyons (2008) tarafindan ABD’deki bir tiiketici iirlinleri firmasinda g¢alisan
107 dis satig elemam iizerinde miilakat teknigiyle yapilan calismada, algilanan
kontrol ve 6z imajin (benlik imajinmn) is becerikliliginin Onciillerinden oldugu,
calisanlarin islerinde algiladiklar1 kontroliin ve iste olumlu 6z imaj yaratma
ihtiyaclarinin is becerikliligi davraniglarini tetikledigi bulgulanmigtir. Lyons’un
(2008) c¢alismasmi destekler nitelikte is becerikliligi kavraminin ilk defa ortaya
ciktig1 ¢alisma olan Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) calismasinda da calisanlarin
isleri iizerinde kontrol sahibi olabilmek ve islerinde pozitif 6z imaj olusturabilmek
icin is becerikliligi davranislarina yoneldikleri belirtilmistir. Niessen vd (2016)
tarafindan yapilan ¢alismada da pozitif 6z imaj ihtiyacinin is becerikliligi
davramiglarmi arttirdign tespit edilmistir. Is becerikliligi kavrammin ilk kez
kullanildig1 ¢alisma olan Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) c¢alismasindan
hareketle, is becerikliliginin ortaya ¢ikmasinda tetikleyici ihtiyaglarindan birisinin de
isteki insanlarla baglanti/iliski kurma ihtiyaci oldugu, isteki insanlarla baglanti/iliski
kurma ihtiyacinin i becerikliliginin Onciillerinden oldugu ifade edilebilir. Niessen
vd.’nin (2016) calismasinda da insanlarla iliski/baglanti kurma ihtiyacinin is

becerikliligi davranislarmi arttirdigi bulgulanmastir.

Demerouti vd. (2015a) tarafindan Hollanda’da sanayi ve hizmet sektorlerinde
cesitli Orgiitlerde ¢alisanlar iizerinde yapilan c¢alismada, tiikenmisligin is
becerikliligini tetikleyen bir faktor oldugu, diger bir deyisle tliikenmisligin is
becerikliliginin Onciilleri arasinda sayilabilecegi belirtilmistir. Yapilan c¢aligmada
tilkenmislik arttik¢a is taleplerini azaltma boyutu 6zelinde is becerikliliginin artacag,
tilkenmisligi azaltmak adina ¢alisanlari engelleyici is taleplerini azaltma yoluyla is
becerikliligi davraniglarma yonelecegi tespit edilmistir. Benzer sekilde Petrou vd.
(2015) tarafindan Hollanda’da polis memurlar1 iizerinde yapilmis g¢alismada da,
tilkenmislik seviyesi arttikca ¢alisanlarin daha fazla engelleyici is taleplerini azaltma

yoniinde is becerikliligi sergiledigi bulgulanmistir. Yukaridaki caligmalara paralel
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olarak Hakanen vd. (2018) tarafindan Finlandiya’da disgiler iizerinde yapilmig
caligmada ise tiikkenmisligin is becerikliliginin engelleyici is taleplerini azaltma
boyutunu pozitif yonde yordadigi, tiikenmisligin is becerikliliginin yapisal is
kaynaklarini arttirma boyutunu negatif yonde yordadigi tespit edilmistir.

Hakanen vd. (2017) tarafindan Finlandiya’da disciler lizerinde yapilmis
calismada, is yiikiiniin is becerikliliginin onciillerinden biri oldugu ve is yiikii arttikca
calisanlarin i1s beceriklili§i sergileme oranlarmnin yiikselecegi tespit edilmistir.
Hakanen vd.’nin (2017) calismasinda is yiikiiyle beraber isteki duygusal
uyumsuzlugun da is becerikliligini tetikledigi saptanmustir. Demerouti vd. (2015a)
tarafindan Hollanda’da sanayi ve hizmet sektorlerinde cesitli orgiitlerde ¢alisanlar
iizerinde yapilan ¢aligmada da, is yiikiinlin is becerikliliginin tetikleyen fakorlerden
biri oldugu ve is yiikii arttikca is kaynaklarini arttirma ve is taleplerini azaltma

boyutlar1 6zelinde is becerikliligi davraniglarinin artacagi bulgulanmistir.

Ghitulescu (2007) tarafindan ABD’de 661 6zel egitim Ggretmeni lizerinde
gergeklestirilen 1s  becerikliliginin ~ Onciillerini  ve sonucglarimi arastiran tez
calismasinda, ise iliskin 6zelliklerin is becerikliligini tetikleyen faktorlerden oldugu
bulunmustur. Ghitulescu’nun (2007) ¢alismasinda, yapilan isin Ozelliklerinden
kaynaklanan gorev karmasikliginin, yapilan isin baskalariyla karsilikli bagimlilik
icermesinin  ve ¢alisanin  yaptig1 gorevde takdir yetkisinin olmasinin s

becerikliliginin 6nciillerinden oldugu tespit edilmistir.

Petrou vd. (2012) tarafindan Hollanda’da hizmet sektoriinde ¢esitli firmalarda
calisanlar lizerinde yapilan ¢aligmada ise iliskin Ozelliklerden is baskisinin ve is
ozerkliginin is becerikliliginin 6nciilleri arasinda sayilabilecegi belirtilmistir. Petrou
vd.’nin (2012) ¢aligmasinda is baskisinin ve is 6zerkliginin yliksek oldugu aktif
islerde, calisanlarin is kaynaklarmi arttirma boyutunda is becerikliligi davranislari
sergileyecekleri bulunmustur. Kroon vd.’nin (2013) Hollanda’da 503 calisan
iizerinde yaptiklar1 ¢aligmada, diisiik seviyede Ozerkligin ve diisiik seviyede gdrev
bagimsizliginin oldugu takimlarda ¢alisanlar tarafindan is becerikliliginin daha az
sergilenebilecegi bulgulanmistir. Tims vd. (2013b) tarafindan Hollanda’da is sagligi
hizmetleri sirketinde ¢alisan 525 kisi {lizerinde yapilan ¢alismada da 6zerkligin ve

gorev bagimmsizhigmin is becerikliliginin yapisal is kaynaklarini arttirma, sosyal is
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kaynaklarmi arttrma ve zorlayici is taleplerini arttrma boyutuyla pozitif iliskili
oldugu tespit edilmistir. Bu c¢alismalara paralel sekilde Demerouti vd. (2015a)
tarafindan yapilan ¢aligmada da iste 6zerklik arttikg¢a is kaynaklarini arttirma boyutu

ozelinde is becerikliliginin artacagi bulgulanmistir.

Tims ve Bakker (2010) tarafindan gerceklestirilen ve is becerikliliginin ikinci
yaklasiminin ana ¢aligmasi olarak ifade edilebilen kavramsal c¢alismada, is
talepleriyle i3 kaynaklar1 arasindaki dengesizlikten kaynaklanan kisi-is
uyumsuzlugunun, isin karakteristik 6zelliklerinin (is 6zerkligi, gérev bagimsizligi) ve
kisinin karakteristik Ozelliklerinin (proaktif kisilik, 6z yeterlilik vb.) 1s

becerikliliginin 6nciillerinden oldugu belirtilmistir.

Van Dam vd. (2013) tarafindan yapilan ¢alismada yoneticileriyle lider-Uye
etkilesim kalitesi yliksek c¢alisanlarin daha fazla is becerikliligi davranislari
sergiledigi, lider-iiye etkilesim kalitesinin is becerikliliginin Onciillerinden oldugu
tespit edilmistir. Pan vd. (2021) tarafindan Cin’de 263 hemsire iizerinde
gergeklestirilen calismada da, lider-Uye etkilesim kalitesinin hemsirelerin is
becerikliligi davraniglari lizerinde olumlu etkisinin oldugu tespit edilmistir. Benzer
sekilde Qi vd. (2019) tarafindan yapilan ¢alismada da lider-iiye etkilesim kalitesinin

is becerikliligi lizerinde pozitif etkisinin oldugu saptanmustir.

Wang vd. (2017) tarafindan Hollanda’da ¢esitli sektorlerde 185 ydnetici-
calisan ikilisi tiizerinde yapilmis c¢alismada ise, doniigimci liderligin is
becerikliliginin onciillerinden biri oldugu ve doniistimcii liderligin is becerikliligini
pozitif yonde etkiledigi bulunmustur. Afsar vd. (2019) tarafindan Pakistan’da
konaklama sektoriinde calisan 325 isgéren ve 126 yonetici iizerinde yapilan
calismada ise, doniisiimcii liderligin is becerikliligini (yapisal is kaynaklarini artirma,
sosyal i kaynaklarin1 artirma, zorlayici is taleplerini artirma) pozitif yonde etkiledigi
bulunmustur. Naeem vd. (2021) tarafindan yine Pakistan’da ila¢ sirketinde calisanlar
iizerinde yapilan caliymada da, doniisiimeii liderligin is becerikliligi (is kaynaklarimni
arttrma ve zorlayict i taleplerini arttirma) lizerinde pozitif etkisinin oldugu

bulunmustur.
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Rudolph vd. (2017) tarafindan 122 ¢alisma ve toplam 35 670 calisan verisi ile
is becerikliligine iliskin yapilan meta analiz ¢alismasinda, is becerikliliginin genel
olarak proaktif kisilik, 6z yeterlilik, yiikseltici diizenleyici odak, is 6zerkligi ve is
yiikii gibi dnciillerinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica ¢alismada, bes biiyiik kisiilik
modelinde yer alan kisilik 6zelliklerden uyumluluk, sorumluluk, disa doniiklik ve
deneyime aciklik kisilik 6zelliklerinin is becerikliliginin Onciillerinden oldugu, bu
kisilik 6zelliklerine sahip kisilerin daha fazla is becerikliligi davraniglar: sergiledigi

bulunmustur.

2.4.2. Is Becerikliliginin Sonuclarim Belirlemeye Yénelik
Yapilmis Calismalar

Bu baslik altinda is becerikliliginin sonuglar1 literatiirde yapilmig ¢alismalar
dogrultusunda sunulmustur. Is becerikliligine iliskin literatiir incelemesi sonucunda
is becerikliliginin is tatmininde artis, ise tutkunlukta artig, is performansinda artis,
baglamsal performansta artis, orglitsel baghlikta artig, calisan iyi olus hali (well-
being) diizeyindeki artig, oOrgiitsel vatandaslik davramiglarinda artis, psikolojik
sermaye diizeyinde artis, iste anlamliligin artmasi, degisime yatkinlhigin artmasi, kisi-
i uyumunun artmasi, tiikkenmigligin azalmasi, ise gelmeme/iste devamsizlik
diizeyinin azalmasi, personel degisim oraninda azalma, isten ayrilma niyetinin

diismesi gibi sonuglarinin oldugu tespit edilmistir.

Tims vd. (2014) tarafindan bilisim sektoriindeki ¢alisanlar iizerinde yapilan
arastirmada, is becerikliliginin sonug¢larindan birinin yiiksek is tatmini oldugu ve is
becerikliligi davranislarinin is tatminini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.
Calismada ayrica is becerikliliginin is tatmini araciligyla is performansim arttirdigi
da bulunmustur. Leana vd.’nin (2009) anaokulu 6gretmenleri {lizerinde yaptigi
calismada da is becerikliliginin is tatmini ve is performansiyla pozitif iliskili oldugu
belirlenmistir. Tims vd.’nin (2013a) fabrika ¢alisanlar1 lizerinde yaptiklar1 ¢alismada
ise yapisal ve sosyal is kaynaklarmi arttirmak suretiyle is becerikliligi sergileyen
calisanlarin is tatminlerinin arttig1 bulgulanmistir. Benzer sekilde Cheng ve Yi’nin
(2018) otel galiganlar1 lizerinde yaptig1 ¢alismada da is becerikliliginin is tatminini

pozitif etkiledigi bulunmustur.
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Bakker vd. (2012) tarafindan Hollanda’da cesitli orgiitlerde calisan 190 kisi
iizerinde yapilan ¢aligmada, is beceriklilginin ise tutkunlugu ve rol i¢i performansi
arttirdig tespit edilmistir. Tims vd.’nin (2012) Hollanda’da farkli firmalardaki 1181
hizmet sektorii ¢alisant iizerinde yapilan calismada ise is becerikliliginin ise
tutkunlukla ve performansla pozitif iligkili oldugu tespit edilmistir. Tims vd. nin
(2013b) Hollanda’da bir is sagligi hizmetleri sirketinde ¢alisan 525 galisan tizerinde
yaptiklar1 g¢alismada ise, hem bireysel diizeyde hem de takim diizeyinde is
becerikliliginin ise tutkunluk aracilifiyla is performansini arttirdigi bulgulanmistir.
Demerouti vd.’nin (2015b) Hollanda’da gesitli sektorlerdeki 294 ¢alisan ve yoneticisi
iizerinde yaptiklar1 ¢calismada, is becerikliliginin kaynaklar1 arttirma boyutunun ise
tutkunluk araciligiyla baglamsal performans ftizerinde pozitif etkisinin oldugu
bulgulanmistir. Van Wingerden vd. (2017) tarafindan ilkokul 6gretmenleri izerinde
yapilan c¢alismada da, is becerikliliginin ise tutkunluk ve is performansi iizerinde
pozitif etkisinin oldugu ve is becerikliliginin ise tutkunluk aracilifiyla is
performansmi arttirdig1  tespit edilmistir. Bu c¢alismalardan hareketle s
performansinin yiikselmesinin ve ise tutkunlugun artmasmin is becerikliliginin

sonuglar1 arasinda sayilabilecegi ifade edilebilir.

Ghitulescu (2007) tarafindan ABD’de 661 6zel egitim Ggretmeni lizerinde
gergeklestirilen is  becerikliliginin = Onciillerini  ve sonuglarmi arastiran tez
calismasinda, is becerikliliginin 6§retmenlerin 6rgiitsel baglilik seviyelerini arttirdigi,
is becerikliliginin sonuglarimdan birisinin de Orgiitsel baglilikta artis oldugu
bulgulanmistir. Leana vd. (2009) tarafindan 232 anaokulu Ogretmeni Uzerinde
yapilan caligmada da, is becerikliligi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif iliski tespit
edilmistir. Wang vd. (2016) tarafindan yapilan kavramsal calismada da oOrgiitsel
bagliliktaki artisin i becerikliliginin uzun doénemli sonuglar1 arasinda oldugu

belirtilmistir.

Nielsen ve Abildgaard (2012) tarafindan Danimarka’da postane ¢alisanlari
iizerinde yapilan arastirmada, is becerikliligi davranislarinin calisanlarin iyi olus
halleri iizerinde olumlu etkisinin oldugu tespit edilip, ¢alisanlarin iyi olus hali
diizeylerindeki artigin is becerikliliginin bir sonucu oldugu belirtilmistir. Tims vd.

(2013a) tarafindan Hollanda’da fabrika ¢alisanlari tizerinde yapilan g¢alismada ise, is
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becerikliligi sergileyen calisanlarin ise tutkunluklarinin ve is tatminlerinin artip
tilkkenmiglik seviyelerinin azaldigini ve bu durumun da g¢aliganlarin genel iyi olus
halleri izerinde pozitif etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Slemp ve Vella-Brodrick
(2014) tarafindan Avustralya’da hizmet sektoriinde c¢alisanlar iizerinde yaptiklari
calismada da, is becerikliliginin igsel ihtiya¢ tatminini arttirdigini, bu durumun da
calisanin 1y1 olus halini arttirdig1 bulgulanmistir. Yukaridaki ¢alismalarin bulgularina
benzer sekilde, Slemp vd. (2015) tarafindan Avustralya’da egitim, bankacilik ve
saglik sektorlerinde ¢alisan 250 kisi lizerinde yapilan calismada da, is becerikliliginin
calisanlarin iste iyi olus halleri ilizerinde pozitif yonde etkisinin oldugu, ¢alisanlarin
is becerikliligi davranislar1 arttikca iste 1iyi olus diizeylerinin de artacagi

bulgulanmastir.

Chen vd. (2014) tarafindan Tayvan’da 246 otel calisani iizerinde yapilan ve i
becerikliliginin sonuglarma iliskin bulgular igeren ¢alismada, is becerikliliginin kisi-
is uyumu iizerinde pozitif etkisinin oldugu bulunmustur. Kooij vd. (2017) tarafindan
yapilan ¢alismada da, is becerikliliginin kisi-is uyumu {izerinde pozitif etkisinin
oldugu bulgulanmistir. Tims vd.’nin (2016) calismasinda ise is becerikliliginin is
kaynaklarini arttrma boyutunun, zorlayici is taleplerini arttrma boyutunun ve
engelleyici is taleplerini azaltma boyutunun kisi-is uyumu iizerinde olumlu etkisinin
oldugu bulunmustur. Bu calismalara paralel sekilde, Tims ve Bakker (2010)
tarafindan yapilan kavramsal calismada ise, is becerikliliginin is talepleri ile is
kaynaklar1  dengesizliginden  dolayr  yasanan  kisi-is = uyumsuzlugundan
kaynaklandigini ve is talepleri ile is kaynaklarim1 dengelemek suretiyle ¢alisanlar

tarafindan sergilenen is becerikliliginin kisi-is uyumunu arttiracagu ileri siiriilmiistiir.

Shusha (2014) tarafindan Misir’da 396 hemsire iizerinde yapilan ¢aligmada is
becerikliliginin bir sonucu olarak orgiitsel vatandaslik davraniglarda artisin oldugu, is
becerikliligi sergileyen calisanlarin orgiitsel vatandashik davraniglar1 sergileme
ihtimallerinin yiiksek oldugu bulgulanmistir. Irvin’in (2017) ABD’de 323 otel
calisgan1 iizerinde gerceklestirdigi arastirmada da, is becerikliliginin Orgiitsel
vatandaslik davraniglar1 tizerinde pozitif etkisinin oldugu bulunmustur. Irvin’in
(2017) yaptig1 arastirma sonucunda, is becerikliligi sergileyen otel ¢aliganlarmnin

orgiitsel vatandaglik davraniglar1 sergileme olasiliklarinin daha yiiksek oldugu tespit
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edilmigtir. Tims vd.’nin (2015) calismasinda da is becerikliliginin yapisal is
kaynaklarini arttirma, sosyal is kaynaklarini arttrma ve zorlayict is taleplerini
arttirma boyutlartyla orgiitsel vatandaslik davraniglari arasinda pozitif iliski tespit
edilmigtir. Benzer sekilde Niessen vd.’nin (2016) yaptiklar1 ¢alismada da, is
becerikliliginin hem genel olarak hem de boyutlar (gorevsel, iliskisel, zihinsel)

bazinda Orgiitsel vatandaslik davraniglari ile pozitif iliskili oldugu bulunmustur.

Vogt vd. (2016), is becerikliliginin sonuclarini arastirmak amaciyla
Avusturya, Almanya ve Isvicre’de hizmet sektoriindeki cesitli is kollarnda ¢alisanlar
Uzerinde yaptiklar1 boylamsal c¢alismada, is becerikliliginin bir sonucunun da
calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinde artis oldugunu tespit etmislerdir. Vogt
vd.’nin (2016) yaptiklar1 ¢alismada is becerikliliginin calisanlarin zorlu gorevlerde
basarili olma konusundaki giivenlerini arttirdigi, ¢alisanlarin problemlerin istesinden
gelme yeteneklerini arttirdigl, ¢alisanlarin iyimserliklerini ve umutlarmi arttirdigi
belirtilmigtir.  Uysal vd.’nin  (2018) beyaz yakali ¢alisanlar iizerinde
gerceklestirdikleri caligmada, is becerikliliginin yapisal is kaynaklarmni arttirma
boyutunun, zorlayici ig taleplerini arttrma boyutunun ve engelleyici is taleplerini
azaltma boyutunun calisanlarin psikolojik sermayeleri iizerinde pozitif etkisinin
oldugu bulgulanmistir. Karabey ve Kerse (2017) tarafindan fabrika calisanlari
iizerinde yapilan ¢alismada ise, is becerikliligi ile psikolojik sermaye arasinda pozitif

iligki oldugu bulunmustur.

Ghitulescu’nun (2007) is becerikliliginin dnciillerini ve sonuglarini arastirdigi
tez caligmasinda, is becerikliliginin bir sonucunun da c¢alisanlarin ise gelmeme/iste
devamsizlik diizeylerinin azalmasi oldugu bulgulanmistir. Ghitulescu’nun (2007)
calismasima paralel sekilde Tims ve Bakker (2010) tarafindan yapilmig kavramsal
calismada is becerikliliginin personel degisim oraninda azalma ydniinde sonucunun
olacag belirtilmistir. Dalgi¢c ve Tiirkoglu (2018) tarafindan otel ¢alisanlar1 iizerinde
yapilan ¢alismada ise, is becerikliliginin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini azalttig1
tespit edilmistir. Zhang ve Li (2020) tarafindan Cin’de hizmet sektoriinde faaliyet
gosteren bir firmanin c¢alisanlar: iizerinde yapilan calismada da, is becerikliliginin

calisanlarin isten ayrilma niyetleri lizerinde negatif etkisinin oldugu saptanmaigstir.
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Is becerikliliginin sonuglarindan birisinin de iste anlamliligm artmas1 oldugu
ifade edilebilir. s becerikliligi kavrammin ilk kez ortaya atildigi calisma olan
Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) yaptiklar1 kavramsal ¢aligmada, is becerikliligi
sergileyen ¢alisanlarin islerini anlamli bulma diizeylerinin artacagi ve 1is
becerikliliginin iste anlamliliga katki saglayacag: ileri siiriilmiistiir. Tims vd. (2016)
tarafindan Hollanda’da hizmet sektoriinde c¢esitli firmalarda calisanlar iizerinde
yapilan calismada da, is becerikliliginin iste anlamlilig1 (isi anlamli bulmayr)
arttirdig1 tespit edilmistir. Vermooten vd.’nin (2019) Giiney Afrika’daki finansal
kuruluslarda ¢alisan personeller iizerinde yaptiklar1 calismada ise, is becerikliliginin
iste anlamlilik {izerinde pozitif etkisinin oldugu saptanmistir. Bu ¢aligmalara benzer
sekilde Oru¢ (2019) tarafindan akademisyenler iizerinde yapilan calismada da, is
becerikliliginin isin anlamliligmi arttirdigl, 15 becerikliliginin isin anlamlilig1

iizerinde pozitif etkisinin oldugu bulgulanmustir.

Petrou vd. (2013) tarafindan gerceklestirilen kavramsal c¢alismada, is
becerikliliginin bir sonucu olarak, islerini yeniden sekillendirerek is becerikliligi
davraniglar1 sergileyen calisanlarin giiniimiiz hizla degisen is ¢evresine daha iyi ve
daha ¢abuk adapte olacaklar1 bu yonde degisime olan yatkinliklarmnin yiiksek olacagi
ileri siirtilmiistiir. Lyons’un (2008) yaptig1 ¢alismada da is becerikliliginin de§isime
yatkinlikla pozitif iliskili oldugu bulunmustur. Petrou vd. (2018) tarafindan
Hollanda’da 368 polis memuru Tlzerinde gergeklestirilen calismada ise, is
becerikliliginin ¢alisanlarin degisime olan yatkmliklarini arttirdigi bulgulanmistir. Bu
calismalara paralel sekilde, Sz6ts-Kovats ve Kiss (2023) tarafindan Macaristan’da
beyaz yakali ¢alisanlar iizerinde yapilan caligmada da, is becerikliliginin gorevsel ve
biligsel is becerikliligi boyutlarinin calisanlarin degisime yatkinliklar1 {izerinde

pozitif etkisinin oldugu bulgulanmistur.

Rudolph vd. (2017) tarafindan 122 ¢alisma ve toplam 35 670 calisan verisi ile
is becerikliligine iliskin yapilan meta analiz ¢aliymasinda, i becerikliliginin genel
olarak c¢alisanlarm is tatminlerinde artis, ise tutkunluklarinda artis, is
performanslarinda artig, baglamsal performanslarinda artis ve is gerilimlerinde

(isyerindeki psikososyal streslerinde) azalig gibi sonuglarinin oldugu tespit edilmistir.
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UCUNCU BOLUM
DEGIiSIME YATKINLIK

Bu bolimde degisime yatkinhigin tanimi ve Onemi, degisime yonelik
tutumlar, degisime yatkinligin benzer kavramlarla karsilastiriimasi, degisime
yatkiliga etki eden faktorler, literatiirdeki degisime yatkinlik modelleri agiklanacak
ve son olarak degisime yatkinliga iligkin literatiir sistematik sekilde ortaya

koyulacaktir.

3.1. Degisime Yatkinhk: Tanimi ve Kapsam
Her gecen giin gelisen ve biiyiiyen bilimle birlikte yasanilan hizli teknoloijk

gelismeler, hizli ekonomik gelismeler, hizli siyasi gelismeler giiniimiizde hemen
hemen her sektorii etkileme potansiyelinde olup bu sektorlere kaginilmaz degisim ve
donlisim getirdigi sOylenebilir. Makro capta yasanilan bu degisimleri kendi
bilinyesine adapte edebilmenin yaninda rekabet avantaji da elde etmek i¢in orgiitler
kendi bilinyelerinde degisimler ve doniisiimler gegirebilir. Degisimin igerigi, kapsami
ve amaci1 kadar bu degisimden etkilenecek ve bu degisimin uygulanmasi noktasinda
rolii olabilecek oOrgiit calisanlarnin da degisime karsi gelistirdikleri tutum ve
degisime yatkin olup olmadiklar1 da bir hayli 6nemlidir. Bu noktada genel manada
degisime yatkinligin, bireylerin c¢alistiklar1 Orgiitlerde gergeklesecek ya da
gerceklestirilmesi istenen degisikliklere/degisimlere zihinsel ve bedensel olarak hazir
ve yatkin olma dereceleri olarak tanimlanabildigi soylenebilir (Hanpachern, 1997:
11). Diger bir tanima gore ise degisime yatkinlik, calisanlarin 6rgiitlerinde degisime
ihtiya¢ olup olmadigina ve Orgiitteki kapasitenin degisimi basarili bir sekilde
gerceklestirebilecegine dair inang¢larini, tutumlarini ve niyetlerini ifade etmektedir

(Armenakis vd., 1993: 681).

Degisime yatkinligin gerek bireysel gerek orgiitsel yonden 6nemli bir kavram
oldugu sdylenebilir. Degisime yatkinlik bireylerin degisime olan direnglerini
diisiirmede yardimci olmaktadir (Armenakis vd., 1993: 682). Bireyler degisime
yatkin olmadiklarinda ya da degisime yatkinlik seviyelerinde bir diisiis oldugunda
kendilerini tehdit altinda ve belirsizlik altinda hissedebilirler. Bu da onlarin degisime

direng gostermelerinin 6nind agabilmektedir. Bireyler degisime yatkin olduklarinda
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ise ¢evrelerinde degisebilecek olaylara karsi kendilerini rahat hissedip bunlar1 olumlu
bir firsat olarak gorebilirler ve bu durum da degisim ¢abalarmin daha efektif

olmasina katk1 saglayabilir.

Degisime yatkinlik, orgiitlerin ~ keskin rekabet  kosullarinda
stirdiiriilebilirliklerini korumak i¢in kendi biinyelerinde yaptiklar1 degisimlerin
basarili olma noktasinda ve genel manada Orgiitsel degisimin basarili olma
noktasinda katki saglamaktadir. Hem degisiminden etkilenen hem de degisimin
yuriitiilmesi noktasinda rolii olan Orgiitte calisan bireylerin degisime yatkinliklar1
degisimin basarisi i¢in ¢ok onemlidir. Ciinkii orgiit bireylerinin degisime karsi olan
tutumlari, degisime karsi olan motivasyonlari, sahip olduklar1 beceriler ve sahip
olduklar1 bilgiler degisimin gerceklesecegi Orgiitsel ortamin 6nemli bilesenlerini
olusturup, orgiitsel degisimin basarisin1 yakindan ilgilendirmektedir (Smith, 2005:
153; Susanto, 2008: 51). Degisime yatkinlik c¢alisanlarm motivasyonlarinin
arttirilmas1 noktasinda da katki saglamaktadir. Calisanlar degisime yatkin olup,
degisimi yenileyici ve heyecan verici bulmasi halinde gergeklesen ya da
gerceklesmesi planlanan degisimleri gelisme firsati olarak goriip degisimi kendi

gelismeleri i¢cin motivasyon kaynagi olarak goérebilirler (Piderit, 2000: 784).

Degisime yatkilik seviyeleri yiiksek olan ¢alisanlarinin olmasi orgiitler igin
olduk¢a faydali olabilecegi soylenebilir. Degisime yatkinlik seviyeleri yliksek olan
calisanlar diger calisanlara gore islerinde daha fazla caba gostermeye, isteki
engellerle daha fazla miicadele etmeye, is ortaminda daha fazla isbirlik¢i ve orgiite
faydasi olan davranislar sergilemeye daha egimlidirler (Qic-wd.org, 2018). Bu
dogrultuda, degisime yatkinligin Orgiitlerin verimliliklerinin arttrilmasi noktasinda

katki saglayabilecegi ileri siiriilebilir.

3.2. Degisime Yonelik Tutumlar

Bireyler gerek kisisel 6zellikleri gerekse de degisimin getirecegi faydalari-
zararlar1 diisiinerek degisime karsi tutumlar gelistirebilirler. Bu tutumlar degisime
karst olumlu tutumlar ve degisime karsi olumsuz tutumlar olarak kategorize

edilebilir.
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3.2.1. Degisime Yonelik Olumlu Tutumlar

Degisime karst olumlu tutum, bireyin gerceklesen ya da gerceklesmesi
planlanan degisim karsisinda iyimser olup, degisime yonelik pozitif bakis agisinda
olmasini ifade etmektedir. Bireylerin degisime karsi olumlu tutumlari, degisim
programlarinin basariyla uygulanmasinda ve orgiitsel hedeflere ulasilmasinda kritik
oneme sahiptir (Vakola ve Nikolaou, 2005: 162). Bireylerin degisime kars1 tutumlari
moral ve motivasyonlarmi, verimliliklerini ve isten ayrilma niyetlerini
etkileyebilmektedir (Vakola ve Nikolaou, 2005: 162). Bu dogrultuda, bireylerin
degisime kars1 tutumlarmin orgiitler agisindan bir hayli 6nem arz ettigi ifade
edilebilir.

Literatiirde degisime kars1 olumlu tutumlar olarak degisime baghlik, degisime
aciklik ve degisime yatkinlik kavramlar1 one ¢ikmistir. Degisime baglilik, degisime
kars1 onemli olumlu tutumlardan birisi olarak literatiirde yer almistir. Degisime
baglilik, bireyin degisimin basarisina kendisini adayip degisimin basarili olmasi i¢in
ne gerekiyorsa yapmaya hazir olmasmi ifade etmektedir (Herscovitch ve Meyer,
2002: 475). Orgiitsel baghliktan esinlenerek ortaya cikan bu kavram Orgiitsel
baghlign boyutlariyla benzer sekilde ii¢ alt boyutta ele alinmaktadir. Degisime
duygusal baglilik boyutu degisimin fayda saglayacagma yonelik inanci ifade edip
bireyin bu yonde degisime destek saglama istegini yansitmaktadir. Degisime devam
baghligr boyutu, degisimin basarisiz olmasi durumunda ortaya ¢ikabilecek
maliyetlerin/olumsuz sonuglarin farkindaligina dayali olarak bireyin degisime destek
saglama istegini yansitmaktadir. Degisime normatif baglilik boyutu ise, bireyin
minnet ve zorunluluk hissiyatiyla degisime destek saglama niyetinde olmasini

yansitmaktadir (Bouckenooghe, 2010; Herscovitch ve Meyer, 2002: 475).

Degisime karst onemli olumlu tutumlardan birisi de degisime agikliktir.
Degisime aciklik, bireylerin degisimi benimsemeye istekli olmalar1 ve degisimin
olumlu sonuglar getirecegine dair iyimser olmalarini ifade etmektedir (Miller vd.,
1994: 60). Degisime aciklik iki alt boyutta ele alinmaktadir. Bunlar degisime olan
destegi ifade eden degisimi destekleme istegi boyutu ve degisimin faydali olacagna
dair gii¢lii hissiyat1 ifade eden degisimin potansiyel sonucglar1 hakkinda olumlu etki

boyutudur. lyimserlik, 6z yeterlilik, algilanan kontrol ve degisim siirecine katilim
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bireylerin degisime acikliklarini arttiran faktorler (degisime agikligin Onciilleri)
olarak sayilabilirken; is tatmin seviyelerinde ve degisime yatkinlik seviyelerinde artig

da degisime acikligin sonuglari arasinda sayilabilir (Wanberg ve Banas, 2000).

Literatiirde one ¢ikan degisime karst onemli olumlu tutumlardan birisi de
degisime yatkinliktir. Degisime yatkinlik, bireylerin degisimlere zihinsel ve bedensel
olarak hazir ve yatkin olma derecelerini, bireylerin degisime olan ihtiyaca ve
degisimin basarili bir sekilde gerceklestirilebilecegine dair inanglarini, tutumlarini ve

niyetlerini ifade etmektedir (Armenakis vd., 1993: 681; Hanpachern, 1997: 11).

3.2.2. Degisime Yonelik Olumsuz Tutumlar
Bireyler degisime karsi olumlu tutumda olabildikleri gibi dogalar1 geregi

degisime kotiimser bir bakis agisiyla yaklasip degisime karst olumsuz tutum
icerisinde de olabilirler. Degisime karsi olumsuz tutum, bireyin gerceklesen ya da
gerceklesmesi planlanan degisim karsisinda kétiimser olup, degisime yonelik negatif
bakis acisinda olmasmi ifade etmektedir. Bireylerin degisime kars1 olumsuz
tutumlar1 degisim programlarmin basarisizlikla sonuglanmasina neden olabilir ve

orgiitsel hedeflere ulasilmasinda Orgiitii sekteye ugratabilir (Vakola ve Nikolaou,

2005: 162).

Bireylerin degisime karst olumsuz tutumlari, gosterdikleri tepkiler ve
kullandiklar1 ¢esitli ifadelerle ortaya ¢ikabilmektedir. Buna gore degisime karsi
olumsuz tutumda olan bireyler genel olarak ‘‘Biitgemizde degisim i¢in kaynak yok,
cok koklii bir degisim iyi diisiinmek lazim, bdyle bir degisim icin kii¢ligiiz, daha
once boyle bir sey yapmadik, eski kdye yeni adet mi’’ gibi tipik ifadeler
kullanmaktadirlar (Kogel, 2020: 698).

Bireyler degisim ve gelecek hakkinda belirsizlik ve glvensizlik korkusundan
degisime karsi olumsuz tutumlar gelistirebilirler (Rehman vd., 2021: 2). Degisimin
bilinmeyen sonuglar1 bireyleri degisim ve gelecek hakkinda tedirgin edebilir ve bu da

bireylerin degisim siirecine karsi olumsuz tutumlar gelistirmesine yol agabilir.

Bireylerin degisime karsi gelistirdigi olumsuz tutumlardan biri degisime
yonelik isteksizliktir. Bireylerin degisim konusunda 6z degerlendirmeleri sonucu

mevcut durumun devam etmesini istemeleri, bireylerin degisim konusunda isteksiz
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olup bireylerin degisime kars1 olumsuz tutumda olmalarmma sebebiyet vermektedir
(Khaw vd., 2023: 18). Bu dogrultuda degisime yonelik isteksiz tutumda olan bireyler
degisim siirecine katilmak veya degisimi desteklemek konusunda isteksiz olup,

degisimin icin herhangi bir aksiyonda ya da ¢abada bulunmazlar.

Bireylerin degisime kars1 gelistirdigi olumsuz tutumlardan biri de degisime
kars1t direngtir. Degisime kars1 direng, belirli bir durumun degistirilmesine karsi
cikilmasit ve muhalefet edilmesi olarak tanimlanabilir (Grama ve Todericiu, 2016:
48). Degisime kars1 direng literatiirde bilissel, duygusal ve davranigsal olarak ii¢
boyutta ele alinmaktadir. Degisime karsi biligsel direng, bireylerin degisimle ilgili
““degisim gereksizdir’’, ‘‘degisim faydali olmayacaktir’” gibi olumsuz inan¢ ve
diisiinceleri kapsamaktadir. Degisime karst duygusal direng, bireylerin degisim
hakkinda hissettikleri 6tke, endise gibi olumsuz duygularin1 kapsamaktadir.
Degisime kars1 davranigsal direng ise, bireylerin degisime tepki olarak sikayet etme,
degisimi kotiileme gibi degisime yonelik olumsuz eylemlerini veya eyleme gegme
niyetlerini kapsamaktadir (Oreg, 2006: 76; Rafferty ve Jimmieson, 2017: 251).
Orgiitlerde degisime kars1 direng gdsteren ¢alisanlar, degisim siirecini yavaslatmaya
ve/veya Orgiitteki degisim ¢abalarmi sonlandirmaya calisabilirler. Bu dogrultuda
degisime kars1i direncin, Orgiitlerin keskin rekabet ortaminda hayatta kalma
cabalarinin, gelisme c¢abalarinin ve yeni siirecleri benimseme ¢abalarmin oniindeki

baslica engellerden biri oldugu ifade edilebilir (Rehman vd., 2021: 2).

Bireylerin degisime kars1 gelistirdigi olumsuz tutumlardan bir digeri ise
degisime yonelik sinizmdir. Degisime yonelik sinizm, bireylerin gelecekteki degisim
cabalarmma karsi karamsarliklarini ve degisimi yonetenlerin beceriksiz olduklarina
dair inanglarini iceren degisim girisimlerine yonelik bireylerin olumsuz tutum ve
tepkilerini yansitmaktadir (Grama ve Todericiu, 2016: 49). Geg¢misteki basarisiz
degisim girisimleri, yonetime giivensizlik, orgiit calisanlarinin karar siireclerine dahil
edilmemesi gibi nedenlerle degisime yonelik sinizm ortaya ¢ikabilmektedir (Wanous
vd., 2000: 132). Degisime yonelik sinizmin, orgiitsel degisime direnme niyetinin bir
gostergesi oldugu ve orgiitsel degisimin basarisinda potansiyel bir engel oldugu ileri
surdlebilir (Grama ve Todericiu, 2016: 49).
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3.3. Degisime Yatkinhgin Benzer Kavramlarla
Karsilastirilmasi

Literatiirde degisim konusunda degisime yatkinlik kavrami gibi birgok
kavram ortaya ¢ikmistir. Bu kavramlarin degisime yatkinlikla benzer ve farkl
yonleri olabilmektedir. Bu kavramlardan bazilarinin degisime baglilik, degisime
aciklik, degisime hazir bulunma ve degisime direng oldugu sdylenebilir. Bu baslik
altinda degisime yatkinlikla benzer olan kavramlar agiklanmis ve degisime yatkinlik
ile benzer kavramlarin birbirleriyle iliskiler1 ve degisime yatkinhigin benzer

kavramlarla karsilastirilmasi ortaya koyulmustur.

Degisime baglilik (commitment to change), degisimi basariyla uygulamak
icin gerekli goriilen eylem planina bireyi baglayan gii¢, tutum ve inang seti olarak
tanimlanabilir (Herscovitch ve Meyer, 2002: 475). Bireyi bu eylem planina baglayan
giig, tutum ve inang seti (degisime baglilik), degisime duygusal olarak baglilik,
degisime devam olarak baglhlik ve degisime normatif olarak baglilik olmak tizere {i¢
kategoride ele alinmaktadir. Degisime duygusal baglilik, bireyin degisimin getirecegi
faydalara dayali olarak degisime icten gelerek destek saglama arzusunu/istegini
yansitmaktadir. Degisime devam baghligi, degisim i¢in destek saglanmamasi
durumunda ¢ikabilecek maliyetlerin farkindaligina dayali olarak bireyin degisimi bu
farkindalik ve ¢ikabilecek maliyetlerden dolay1 istemesini yansitmaktadir. Degisime
normatif baglilik, bireyin degisime destek saglamak i¢in kendisini zorunlu
hissetmesini, minnet ve zorunluluk hissiyatiyla degisime destek saglama niyetinde

olmasini yansitmaktadir (Herscovitch ve Meyer, 2002: 475).

Degisime yatkinlik orgiitte ortada herhangi bir degisim ya da degisim cabasi
olmadan bile calisanlarin bireysel olarak degisime yatkin olup olmadiklarini,
calisanlarin daha cok bireysel Ozelliklerine dayali bir kavram olarak karsimiza
cikarken; degisime baglilik ise Orgiitte planlanan bir degisimi odak noktasi alip
bireylerin bu degisimin basarili olmasi i¢in gosterdikleri destek ve c¢abanin
derecesini, bu destek ve ¢abanin hangi nedenlerle (duygusal, devam, normatif)
saglandigin1 ifade etmektedir. Bireylerin degisime yatkinlik seviyeleri ne kadar
yiiksekse caliganlarin degisimi desteklemeleri ve degisime olan baglhiliklar: da ayni

oranda yuksek olabilecektir. Bu dogrultuda, degisime yatkinligin degisime baglilig1
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tetikledigini, bir baska ifadeyle degisime yatkligin degisime baghiligin bir dnciili
oldugu ifade edilebilir (Aksoy, 2017: 44).

Degisime agiklik (opennes to change), bireyin yeni fikirleri ve yeni is yapis
bicimlerini kabul edip destekleme derecesi olarak ifade edilmektedir (Miller vd.,
1994: 60). Miller vd. (1994), degisime a¢ikligin bireyin degisimi destekleme istegi
ve degisimin potansiyel sonuglarina yonelik olumlu etki olarak iki alt boyutta ele
almabilecegini belirtmislerdir. Degisime agikligin degisimi destekleme istegi boyutu,
bireylerin degisime direng gostermeden Onerilen degisiklikleri isine adapte etmeye
istekli olmasini ve kendisini bu yonde degisime agik gormesini ifade etmektedir
(Miller vd., 1994: 65-66; Varon, 2003: 16). Degisimin potansiyel sonuglarina yonelik
olumlu etki boyutu ise, bireylerin degisimi olumlu algilamalarini ve degisimin genel
etkilerinin iyi olacagma dair algilarin1 yansitmaktadir (Miller vd., 1994: 60; Varon,
2003: 16).

Degisime yatkinlik degisime agikliga gore daha genis kapsamlidir. Degisime
yatkinligin genel olarak hem bireysel hem de Orgiitsel faktorlerden (6rgiitsel iletigim,
orgut kaltard, liderlik vb.) etkilenen bir kavram oldugu soylenebilirken; degisime
acikhigin Orgilitsel faktorlerden ziyade daha ¢ok bireysel faktorler ve kisinin
karakteristik Ozellerinden etkilenen bir kavram oldugu soylenebilir. Degisime
yatkinlik, var olan ya da gelecekte var olabilecek degisime hazir olma ve degisimi
uygulama yetenegine sahip olmay: ifade ederken; degisime aciklik kavrami soz
konusu degisimi kabul etmeye ve benimsemeye istekli olmay1 ifade etmektedir.
Yiiksek diizeyde degisime aciklik, bireylerin degisime olan direnglerini azaltip
degisime yatkinliklarini arttirabilir (Wanberg ve Banas, 2000:132). Yani, degisime
aciklik degisime yatkinliktan 6nce gelmektedir. Bu dogrultuda degisime ac¢ikligin
bireylerin degisime yatkinlik seviyelerini arttirabilecegini, degisime ag¢ikligin

degisime yatkinlign bir dnciilii oldugu sdylenebilir.

Orgiitsel degisim ¢abalarmnin (girisimlerinin) istenmeden/kasitsiz olarak
ortaya ¢ikardiglr durumlardan birisi orgiitsel degisime yOnelik sinizmdir (Brown ve
Cregan, 2008: 667). Orgiitsel degisime yonelik sinizm (organizational change
cynicism), degisimden sorumlu olanlar1 motive olmamakla ve yetersiz olmakla

suclayip degisim cabalarmin basarisina dair karamsar olunmasi olarak ifade edilebilir
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(Wanous vd., 2000: 133). Orgiitsel degisime yonelik sinizmin tanimdan da
anlagilacagi tizere iki temel bileseni vardwr. Birinci bilesen degisimin basarili
olacagina dair kotiimser bakis agisiyken, ikinci bilesen motivasyon konusunda
ve/veya degisimi basarili sekilde uygulama yetenegi konusunda ilgili sorumlular

yetersiz olmalariyla su¢lanmasidir (Wanous vd., 2000: 135).

Orgiitsel degisime yonelik sinizm ile degisime yatkmlik birbirlerine zit
tutumlar olarak goriilebilir. Orgiitsel degisime yonelik sinizm degisime karsi negatif
(olumsuz) tutumu yansitirken, degisime yatkilik degisime karsi pozitif (olumlu)
tutumu yansitmaktadir. Orgiitsel degisime yonelik sinizm calisanlarm degisimin
gerekli olmadigma ve de§isimin basarisiz olacagina dair inanglarmi kapsarken,
degisime yatkinlik ¢alisanlarin degisimin gerekli olduguna ve degisimin basarili olup
orgiite faydalar saglayacagma dair inanclarmi kapsamaktadir. Orgiitte efektif liderlik,
calisanlarin kararlara katilimi ve bilgi paylasimi ne kadar yiiksek olursa, ¢alisanlarin
orgiitsel degisime yonelik sinizmleri de o kadar diisiik olmaktadir (Brown ve Cregan,
2008; Wanous vd., 2000:147). Bu gerc¢evede etkin liderlik ve ¢aliganlarin orgltteki
kararlara katiliminm ylksek olmasi orgiitsel degisime yonelik sinizmi 6nleme ve
azaltma noktasinda katki saglayacaktir. Bu dogrultuda, ¢alisanlarin degisime yonelik
sinizmleri diistilkce degisime yatkinliklarinin artabilecegi, degisime yonelik sinizm

ile degisime yatkinhigin negatif iliskili oldugu ileri siirtilebilir.

Degisime kars1 direng (resistance to change), bireyin degisiklik yapmaktan
kacinma, genel olarak degisimi degersizlestirme ve cesitli baglamlarda degisimi hos
kargilamama egilimi olarak tanimlanabilir (Oreg, 2003: 680). Degisime kars1 direng
biligsel olarak, duygusal olarak ve davranigsal olarak {i¢ alt boyutta ele alinmaktadir.
Degisime kars1 bilissel direng, bireyin degisim hakkinda ne diisiindiigiinii yansitip,
degisimin gerekli olmadigina ve degisimin yararli olmadigina dair diisiincelerini
ifade etmektedir. Degisime kars1 duygusal direng, bireyin degisim hakkinda ne
hissettigini yansitip, degisime yonelik 6fke, degisimden endise duyma gibi bireyin
degisim hakkinda olumsuz duygularini ifade etmektedir. Degisime kars1 davranigsal
direng, bireyin degisime kars1 harekete gegcme niyetini ve aksiyona ge¢cme durumunu

yansitip, bireyin degisimden sikayetci olmasi, bireyin degisimin kot oldugu ve

90



degisimin fayda getirmeyecegi konusunda bagkalarini ikna etmeye ¢aligmasi gibi

davranislar1 igermektedir (Oreg, 2006: 76).

Degisime karsi direng ile degisime yatkinlik bireylerin degisime karsi
tutumlar1 noktasinda ayr1 iki ucta olup, birbirleriyle negatif iliskili tutumlar olarak
goriilebilir. Degisime karsi direng degisime yonelik olumsuz tutumu yansitirken,
degisime yatkinlik degisime yonelik olumlu tutumu yansitmaktadir. Degisime kars1
diren¢ kavraminda bireyler degisimi bir tehdit olarak gorebilirken, degisime yatkinlk
kavraminda bireyler genellikle degisimi bir firsat, bir gelisme firsat1 olarak
gorebilmektedirler. Degisime kars1 direng kavraminda bireyler degisimi gereksiz ve
zararli olarak nitelendirirken, degisime yatkinlik kavraminda bireyler genellikle
degisimi gerekli ve yararl olarak nitelendirirler (Abdel-Ghany, 2014; Armenakis vd.,
1993; Thakur ve Srivastava, 2018). Bu dogrultuda, calisanlarin degisime kars1
direngleri distiik¢e degisime yatkinliklarinin artabilecegi, degisime karsi direng ile

degisime yatkinligin negatif iliskili oldugu sdylenebilir.

3.4. Degisime Yatkinhg: Etkileyen Faktorler

Orgiitlerin giiniimiiz rekabet kosullarinda ayakta kalip kendilerini siirekli
giincel tutmalarmin geregi olarak gergeklestirecekleri degisim ve doniisiimde, 6rgit
calisanlarinin rollerinin ve orgiit calisanlarinin degisime olan yatkmliklarinin kilit
oneme sahip oldugu ifade edilebilir. Ilgili literatiirde yapilmis ¢alismalarda, orgiit
caliganlarinin degisime olan yatkinliklarinin hem bireysel diizeydeki faktOrlerden
hem de Orgiitsel diizeydeki faktorlerden etkilendigi goriilmektedir. Bu baglamda, bu
baslik altinda degisime yatkinlig1 etkileyen bireysel ve orgiitsel diizeydeki faktorler
ele almip bu faktorlerin bireylerin degisime olan yatkinliklarmni nasil etkiledigi

incelenecektir.

3.4.1. Degisime Yatkinhg1 Etkileyen Bireysel Diizeydeki
Faktorler

Degisime yatkmlik her ne kadar orgiit uygulamalarindan da etkilenen bir
kavram olsa da ¢ogunlukla bireysel diizeyde ele almip bireysel diizeydeki
faktorlerden daha cok etkilenen bir kavram olarak literatiirde One ¢iktig1 ifade

edilebilir. Bireyin kendisine yonelik algisinin, bireyin kendisine olan inancinin ve
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bireyin kendi beceri ve yeteneklerine olan giiveninin bireysel diizeyde degisime
yatkinlig1 etkileyen faktorlerin basinda geldigi sOylenebilir. Kendisini degisime
kolayca adapte olabilecek, yeni fikirlere acik biri olarak algilayan bireyin degisim
cabalarina ayak uydurup, bu algisinin degisime yatkinlig1 pozitif yonde etkiledigi
sOylenebilir (Eby vd., 2000: 425). Bununla beraber isinde ve degisen durumlar
iizerinde kontrole sahip oldugu algisina sahip bireylerin degisime yonelik olumlu
tepki verme egiliminde oldugu ve bu yonde degisime yatkin olacaklari ifade
edilebilir (Lau ve Woodman, 1995: 539). Degisime yatkinlig1 etkileyen bir bagka algi
ise calisma ortaminin katilimci olup olmadigmna dair bireysel algidir. Bireylerin
calisma ortaminda kararlara katilim diizeyinin ve ¢alisma ortaminda katilimci anlayis
diizeyinin yiiksek olduguna dair algilarmin olmasi, bireylerin de§isim c¢abalarina
daha acik olmasimi ve bireylerin degisime daha yatkin olmalarin1 saglayabilir (Eby
vd., 2000: 435).

Degisime yatkmliga bireysel diizeyde etki eden faktorlerden biri de kisisel
ozelliklerdir. Bireylerin sahip olduklar1 karakter 6zelliklerine gore degisime yatkinlik
diizeyleri farkhlasabilir. Oz yeterlilik algis1 yiiksek olan ve dzgiiveni yiiksek olan
calisanlarin degisimle basa c¢ikma yeteneklerine giivenip degisime yatkinlik
seviyelerinin yiiksek olacagi sdylenebilir (Cunningham vd., 2002: 388; Wanberg ve
Banas, 2000: 136). Rafferty ve Simons’un 2006 yilinda yaptiklar1 ¢alismada 6z
yeterliligin bireylerin tutum ve tepkilerini etkileyen motivasyonel bir unsur olarak
calisanlarin degisime yatkinlik diizeylerini pozitif yonde etkiledigi saptanmistir.
Benzer sekilde literatiirde bes biiyiik kisilk 6zelligi olarak gegen kisilk 6zelliklerinin
de degisime yatkinlig1 bireysel diizeyde etkileyebildigi ifade edilebilir. Buna gore
disa doniikliik, deneyime aciklik, uyumluluk ve sorumluluk kisilik 6zelliklerine sahip
bireylerin orgiitsel degisime olumlu yaklastigini ve bu yonde degisime
yatkmliklarinin yiiksek olacagmi sdylemek miimkiindiir (Vakola vd., 2004:101).
Problem ¢6zme becerileri de degisime yatkmliga etki edebilen bir diger kisisel
Ozelliktir. Problem ¢dzme becerileri yiiksek olan ve isle ilgili problemleri ¢ozmek
icin aktif bir yaklagim benimseyen bireylerin degisimle beraber ortaya g¢ikabilecek

problemlere ¢6ziim bulabileceklerine olan yliksek inanglariyla beraber degisime

92



yatkin olacaklar1 ve bu yonde daha ¢ok degisim faaliyetlerine katilabilecekleri ileri

strdlebilir (Cunningham vd., 2002: 385).

Bireyin iyimser ya da kotiimser biri olmasi, gelecek hakkinda iyi ya da koti
seylerin olacagma dair beklentisi de degisime yatkinliga etki eden faktorler arasinda
sayilabilir. Tyimserlik genel olarak gelecekte iyi ve giizel seylerin olacagma dair
olumlu beklenti i¢in olma durumunu yansitmaktadir (Armstrong-Stassen, 1994: 599).
Bu yonde iyimser olan bireylerin degisim hakkinda pozitif diisiiniip, degisimin
gelecekte 1y1 seyler getirecegine dair beklentilerinin yiiksek olacagini, bu agidan
degisime yatkinlik seviyelerinin yiiksek olabilecegi ifade edilebilir (Rafferty ve
Simons, 2006: 330).

Bireylerin sahip olduklar1 duygusal zeka seviyeleri de degisime yatkinhiga
etki eden faktorler arasindadir. Duygusal zeka, bireyin kendisinin ve baskalarmin
duygularmi1 goriip hissedebilme, bu duygular1 ayirt edebilme ve bu duygular
digince ve eylemlerini yOnlendirmek i¢in kullanabilme becerisi olarak
tanimlanmaktadir (Salovey ve Mayer, 1990; Vakola vd., 2004). Duygularin1 uygun
sekilde kullanma becerisine sahip bireylerin, bir baska ifadeyle duygusal zeka
seviyeleri yliksek olan bireylerin, degisim hakkindaki algilarin1 yeniden
sekillendirebilme yetenegine sahip olduklar1 ve degisimi heyecan verici bir meydan
okuma olarak goriip bu yonde degisime yatkin olabilecekleri s6ylenebilir (Vakola
vd., 2004: 94).

Degisime yatkinliga bireysel diizeyde etki eden faktorlerden biri de bireyin
daha onceki degisim deneyimi, degisim ge¢misidir. Baz1 durumlar hakkinda tutum
ve davranislarimizi sekillendirirken durumun kendisinden ziyade ilgili durum
hakkinda deneyimlerimiz, tecriibelerimiz 6n plana ¢ikmaktadir. Orgiit ¢ahisanlar1 da
geemis deneyimlerinden ve ge¢mis degisim deneyimlerinden yola ¢ikarak degisim
konusunda inang, beklenti ve tutumlarmi sekillendirebilirler. Bireylerin mevcut
kurumlarinda ve/veya daha once calistiklar1 kurumlarda yasadiklar1 degisim
deneyimlerini iyi ve bagarili olarak algilamalari, degisime hazir olup degisime yatkin
olma duzeylerini pozitif yonde etkilerken; bireylerin ge¢mis degisim deneyimlerinin
olumsuz yonde olmasi ise degisime yatkin olma diizeylerini negatif ydnde

etkileyebilecektir (Bernerth, 2004: 42; Mathur vd., 2023). Bu gercevede bireylerin
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degisime yonelik tutumlarmi olustururken gecmiste yasadiklari oOrgiitsel degisim

tecriibelerinin de etkisinin olabilecegini sdylemek miimkiindiir.

3.4.2. Degisime Yatkinh@ Etkileyen Orgitsel Dizeydeki
Faktorler

Degisime yatkinlik konusunda bireysel faktorlerin etkisinin yaninda orgiit
ortamimin ve Orgiitsel faktorlerin de bireylerin degisime yatkinliklarina etkisinin
olabilecegi ifade edilebilir. Bireylerin degisime yatkinlik seviyeleri genel olarak

orglit ortamindan, orgiit yoneticilerinden ve orgiit uygulamalarindan etkilenebilir.

Bireylerin calistiklar1 orgiitlerin sahip olduklar1 o6rgiit kiiltiirlerinin 6rgiitsel
diizeyde degisime yatkinhg etkileyen faktorlerin basinda geldigi soylenebilir. Orgiit
kiiltlirii degisimin basarili olmasi noktasinda literatiirde 6ne c¢ikan kavramlardan
biridir. Orgut kilttrd, bir 6rgitiin {iyeleri tarafindan paylasilan varsayimlar, degerler
ve normlar olarak tanimlanip bireylerin Orgiitteki tutum ve davramiglarma etki
edebilen bir unsur olarak gorulmektedir (Schein, 1992). Orgit kultirii genel olarak
literatirde klan (grup) kaltar, adhokrasi (girisimei) kiiltiirli, pazar (rasyonel)

kiiltiirii, hiyerarsi kiiltiirii olarak boyutlandirilmaktadir (Cameron ve Quinn, 2011).

Klan (grup) kiiltiiriiniin oldugu 6rgiitlerde, orgiit ortamu sicak ve samimi olup
orgiitteki iliskiler aile iligkileri gibidir. Klan kiltiriinde, giiven ve sadakat temelinde
takim calismas1 ve calisanlari kararlara katilimi 6n plandadir (Cameron ve Quinn,
2011). Bu cercevede klan (grup) kiiltiirine sahip bir orgiitte calisan bireylerin
orgutlerinin kendilerini 6nemsediklerine ve &rgutlerinin kendilerini negatif ydnde
etkileyebilecek bir degisimi getirmeyecegine dair inanglar1 yiiksek olup, orgiitleriyle
karsilikli olarak kurduklar1 giiven ve sadakate de dayanarak bu yonde degisime
yatkinlik diizeylerinin yiiksek olacagi s6ylenebilir (Haffar vd., 2014: 10). Adhokrasi
(girisimei) kiiltiiriiniin oldugu orgiitler inovatif ve girigsimci ruhlu olup, bu 6rgitlerde
bireylerin inisiyatif alipp inovasyon yaratmasi tesvik edilmektedir. Adhokrasi
(girisimci) kiiltiriine sahip Orgiitlerde enerjik, inovatif ve esnek bir iklim vardir
(Cameron ve Quinn, 2011). Bu cercevede Adhokrasi (girisimci) kiiltiiriine sahip bir
orgiitte calisgan bireylerin i¢cinde bulunduklar1 kiiltiir geregi siirekli degisim ve
doniisiim i¢cinde olabileceklerinden, hatta bu degisim ve doniisiimlerin bizzat

bireylerin kendileri tarafindan da baslatilabileceginden hareketle bu kiiltiire sahip
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orgiitlerdeki bireylerin degisime yatkinlik diizeylerinin yiiksek olabilecegi ileri

strdlebilir (Haffar vd., 2014: 11).

Pazar (rasyonel) kultlrl; rekabetci ve kazanma ruhlu olup, pazar payini
arttrma ve pazar lideri olmayr amaglaylp calisanlardan bu yonde belirlenmis
hedeflere ulasmalarmi isteyip zorlayicit ve talepkar yoneticilerin olabildigi sonug
odakli bir orgiit ortammi yansitmaktadir (Cameron ve Quinn, 2011). Bu tarz
orgutlerde yoneticiler bireylerin motivasyon ve gelisimlerinden ziyade isleri hedefler
dogrultusunda tamamlama ve kar1 arttirma pesindedirler. Bu tiir 6rgiitlerde ¢alisan
bireyler degisimin kendileri i¢in bir anlam ifade etmeyecegini hissedebilirler,
degisimin mevcut durumlarmi olumsuz yonde bozabileceklerini diisiinebilirler,
degisimin yaptiklar1 islere smirlar getirebilecegini diisiinebilirler. Bu diisiinceler
dogrultusunda bu tarz orgiitlerde calisan bireylerin degisime yatkinlik diizeyleri de
diistik olabilir (Haffar vd., 2014: 10). Hiyerarsi kiiltiirii, her seyin resmi olarak kural
ve prosediirlerle belirlendigi, ¢alisanlarin belli kural ve prosediirlere gore islerini
yapip bu smirlarda kalmalarmin beklendigi bir orgiit ortamimi yansitmaktadir
(Cameron ve Quinn, 2011). Hiyerarsi kiiltiiriine sahip 6rgiitlerde kisilerarasi iliskiler,
diisiik diizeyde giiven ve diisiik diizeyde moral gosterme egilimindedir. Hiyerarsi
kiiltliriine sahip Orgiitler, yeni degisim girisimlerinin uygulanmasma direnirler ve
cevresel etmenleri gérmezden gelirler. Bu agidan hiyerarsi klttrine sahip érgutlerde
calisanlarin, c¢alistiklar1 Orgiitiin dogas1 geregi degisime yonelik olumsuz tutum
icerisinde olabilecegi ve degisime yatkinlik seviyelerinin diisiik olabilecegi

soylenebilir (Haffar vd., 2014: 11).

Degisime yatkinliga orgiitsel diizeyde etki eden faktorlerden biri de orgiitsel
destektir. Calisanlar, orgiitlerinin kendilerini desteklediklerini algilarlarsa, degisimin
gerekli olduguna ve gergeklesecek degisimin olumlu sonuclar doguracagmna dair
inanclar1 yiikselebilir (Self vd., 2007). Bununla birlikte yine ¢alisanlar tarafindan
algilanan Orgiitsel destek, gerceklesen ya da gergeklesecek degisimlere karsi
caliganlara Orgiitiin degerli iiyeleri olduklar1 konusunda kendilerine giliven
duymalarma yardime1 olur. Bu dogrultuda algilanan orgiitsel destegin, ¢alisanlarin
orgiitlerinin destegini hissetmelerini ve olas1 degisimde ¢ikarlarmin 6rgiit tarafindan

en iyi sekilde korunacagini diisiinmelerini saglamasiyla beraber ¢alisanlarin degisimi
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olumlu karsilama ihtimallerini ve degisime yatkinlik seviyelerini arttirabilecegi

soylenebilir (Eby vd., 2000: 425; Gigliotti vd., 2019: 89).

Orgiitsel adalet de bireylerin degisime yatkinhigma etki eden orgiitsel
faktorler arasinda sayilabilir. Orgiitsel adalet, calisanlarin orgiitleri tarafindan
kendilerine adil olarak muamele edilip edilmedigi konusunda sahip olduklar1 algilari
ifade etmektedir (Arnéguy vd., 2018: 3). Calisanlar giiniimiiz kosullarinda, islerinde
ve calistiklar1 ortamlarda gesitli zorluklar ve degisimlerle kars1 karsiya kalip bunlar
hakkinda endise duyabilmektedirler. Diger yandan bireyler Orgiitlerinin adil
olduklarini, kendilerine adil olarak davranildigini algiladiklarinda calisma ortaminda
rahatlik ve huzur hissedebilirler (Altaf vd., 2019: 223). Bu noktada, orgiitsel adaletin
bireylerin zorluk ve degisim karsisinda duydugu endiseyi azaltip kendilerine rahatlik
ve huzur hissiyat1 vermesiyle beraber bireylerin degisime yatkin olma diizeylerini
pozitif yonde etkileyebilecegi soylenebilir. Bireylerin orgiitlerine yonelik diisiik
adalet algismin bireylerde bitkinlik, stres ve 6fke gibi olumsuz duygusal tepkileri
arttirdig1 ifade edilebilirken; bireylerin orgiitlerine yonelik yiiksek adalet algisinin
bireylerin degisimi kabul etme, degisime yatkin olma ve degisime bagh olma
diizeylerini arttirdig1 ifade edilebilir (Kebede ve Wang, 2022: 3). Ayrica, kendisine
adil davranildigin1 hisseden, bir baska ifadeyle Orgiitsel adalet algis1 yliksek olan
bireyin degisimin basaril1 bir sekilde uygulanmasini destekleyen tutum ve davraniglar
gelistirebildigi, bu yonde degisime yatkinlik seviyesinin yiiksek olabildigi
sOylenebilir (Kebede ve Wang, 2022: 3).

Degisime yatkinlig1 orgiitsel diizeyde etkileyen faktorlerden biri de yonetime
giivendir. Bireylerin degisime yatkmliklari, orgiitlerinin degisimi gerceklestirebilme
yetenegine olan gilivenlerinden ve degisimi gerceklestirecek-uygulayacak yonetime
olan giivenlerinden etkilenebilir (Rafferty ve Simons, 2006: 341; Vakola, 2014: 198).
Yonetime giliven, calisanlarin degisime karsi direnglerini azaltip degisime yatkin
olmalarmda rol oynar. Orgiit yonetimini ve orgiit yoneticilerini degisimle etkili
sekilde basa cikabilir, giivenilir ve destekleyici olarak algilayan bireylerin, degisimi
kabul etmeye ve desteklemeye daha istekli olup bu yonde degisimi olumlu karsilama
ihtimallerinin ve degisime yatkinlik diizeylerinin yiiksek olabilecegi sdylenebilir

(Vakola, 2014: 198). Is arkadaslarma giiven de degisime yatkinhiga etki eden
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faktorler arasindadir (Eby vd., 2000; Rafferty ve Simons, 2006). Degisim c¢abalarmin
basarili olmasi ve ¢alisanlarin degisime direng gostermeyip degisime yatkin olmalar1
icin bireylerin is arkadaslarina olan giiveni 6nemlidir (Eby vd., 2000: 426). Ozellikle
takim-grup olarak calisan bireylerin takim arkadaslarinin beceri ve yeteneklerine
giiveni, kars1 karsiya kalmabilecek problemlerle bas etme noktasinda ve degisimle
basa ¢ikma noktasinda giiven ve rahatlik hissi verip degisimle beraber olusacak yeni
is ortam1 hakkinda bireylerin sorumluluk kaygisin1 azaltabilir (Eby vd., 2000: 434).
Bu dogrultuda is arkadaslarma-takim arkadaslarina giivenin bireylerin degisime olan

yatkinliklarini pozitif anlamda etkileyebildigi sdylenebilir.

Degisime yatkinhiga orgiitsel diizeyde etki eden faktdrlerden biri de isin
bireyin c¢esitli yeteneklerini kullanmasina imkéan veren yetenek (beceri) ¢esitliligine
(variety of skills) sahip olmasidir. Buna gore, yiiksek beceri cesitliligi ile karakterize
edilen bir iste calisan bireyler, sahip olduklar1 tiim yetenekleri kullanabilmeleriyle
beraber islerinin 6nemli oldugu ve anlamli oldugu konusunda algilarin1 genisletip
orgiite yonelik olumlu reaksiyonlar gelistirebilir, orgiitsel kararlara destek verebilir,
orgiitiin uygulayabilecegi degisimlere uyum saglaylp bu yonde degisime yatkin
olabilirler (Eby vd., 2000: 426).

Degisime yatkinliga orgiitsel diizeyde etki eden faktorlerden bir digeri de
orgiitiin sahip oldugu ve ¢alisanlar tarafindan algilanan esnek politika ve siireclerdir.
Orgiitiin politika ve siireglerini degisen durumlara kars1 adapte edebilme yetenegine
sahip oldugunu algilayan bireylerin degisime yatkimlik seviyeleri artabilir. Orgiit
yapisint sert kurallara bagli ve esnek olmayan olarak nitelendiren bireylerin ise,
orgiitsel degisime yonelik tutumlarmin olumlu olmayabilecegi ve bu yonde degisime
yatkinlik diizeylerinin de azalabilecegi soylenebilir (Eby vd., 2000: 435). Calisanlar
tarafindan algilanan esnek politika ve siireclerin, olast degisim durumunda esnekligin
devreye girerek degisimin olumsuz sonuglarma karsi koruma saglayabilecegi ve
saglanan bu korumanm verdigi giivenle bireylerin degisimden endise duymayip

degisime hazir ve yatkin olma derecelerini arttirabilecegi ileri siiriilebilir.

Orgiitteki iletisim iklimi de degisime yatkmliga etki eden orgiitsel faktorler
arasindadir. Her konuda oldugu gibi degisim konusunda da etkili iletisimin 6nemli

bir roluniin oldugu ifade edilebilir. iletisim iklimi, bireylerin ¢ahstiklar1 drgiitlerin
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vizyonu, stratejisi, politikalari, planlari, prosediirleri vb. konularda gerekli tim
bilgileri aldiklarma, alabildiklerine dair inanglarini yansitmaktadir. iletisim ikliminin
yiiksek oldugu orgiitlerde, bireyler degisimle ilgili sahip olduklar1 bilgiler sayesinde
degisime hizl1 adapte olup bu yonde degisimlere daha yatkin olabilirler. Degisimle
ilgili diiriist, etkili ve dogrudan iletisim bireylerin degisime direnglerini de azaltabilir.
Bireyler degisim s6z konusu oldugunda, degisimin artilarini ve eksilerini belirlemeye
calisabilirler. Bu noktada iletisim iklimi ve degisim siireciyle ilgili etkili iletisim
bireylerin degisime yonelik olumsuz tutumda olmamasi adina olduk¢a Gnemlidir.
Degisim stireciyle ilgili etkili iletisim eksikligi, bireyin biligsel ve duyussal
stireclerinin degisimle ilgili olarak olumsuz etkilenmesine neden olup, bireylerin
degisime yatkinhk seviyelerini negatif yonde etkileyebilmektedir (Vakola, 2014:
199).

Bireylerin degisime yatkinlik seviyeleri Orgiit yoneticilerinden de
etkilenebilir. Orgiit yoneticilerinin sergiledikleri yonetim tarzindan, gdsterdikleri
liderlikten, c¢alisanlara karst tutum ve davranislarindan oOrgiitteki  bireyler
etkilenebilir. Durdstlik, calisanlara adil ve 6zenli davranma gibi olumlu nitelikleri
olan ve sosyal degisim iliskilerinin kalitesini arttirabilen etik liderligin calisanlarin
degisime yatkinlik seviyelerini arttirdig1 ifade edilebilir. Etik liderlik anlayisina sahip
yoneticiler, dirustliik ve adillik ilkeleri ¢ergevesinde ¢alisanlar1 gliglendirerek onlar1
belli konularda yetki sahibi yapabilirler. Etik liderligin bu 6zelliklerinin, degisim
zamanlarinda olusabilecek olumsuz duygular1 hafifletip belirsizligi azaltabildigini,
calisanlarin kendilerini daha 0z yeterli ve 6zgiivenli hissetmelerini sagladigini ve
calisanlar1 herhangi bir degisiklige hazir ve yatkin olmalarmi sagladigini sdylemek
mimkiindiir (Metwally vd., 2019: 7). Degisim getirmede yeteneklere sahip
doniisiimeii  liderlerin de bireylerin tutum ve davranislarim1 etkileyerek onlari
degisimlere hazir ve yatkin hale getirebilecekleri ileri siiriilebilir. Doniisiimcii
liderligin merkezinde, liderin takipgilerinin diislincelerini, varsayimlarin1 ve
davranislarmi degistirebilmesi vardir. Doniisiimcii liderlik tarzina sahip liderlerin
sahip olduklar1 resmi giicii paylasmayi tercih edip calisanlara adil davranmasi ve
onlara bireysel ilgi gostermesi, calisanlarin moral ve motivasyonunu arttirarak

liderlerine olan giiven seviyelerini ve liderleri tarafindan getirilebilecek her turlu
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degisimi kabul etmeye isteklilik derecelerini yiliksek seviyelere cikarabilir (Al-
Tahitah vd., 2018; Nordin, 2012; Novitasari vd. 2020).

3.5. Degisime Yatkinhiga iliskin Modeller

Degisime yatkinligi ele alip literatiirde bu konuda c¢alisma yapan
arastirmacilar degisime yatkinlik kavrammi farkli sekillerde tanimlayarak degisime
yatkinliga iliskin farkli modeller, farkli boyutlandirmalar 6ne siirmiislerdir. Bu
cergevede bu baglik altinda literatiirde 6ne ¢ikan farkli degisime yatkinlik modelleri,

degisime yatkinlik boyutlandirmalari ele alinip incelenmistir.

3.5.1. Dunham vd.’nin Degisime Yatkinhk Modeli

Dunham vd.’ne (1989: 5) gore degisime yatkinlik bireyin degisime karsi
gelistirdgi genel tutumu ifade etmektedir. Dunham vd. (1989: 5), degisime kars1
bireylerin duygusal, bilissel ve davranigsal olarak tutumlar gelistirdigini ifade edip
degisime yatkmligin duygusal, bilissel ve davranmigsal olarak ii¢ alt boyutta ele

almabilecegini belirtmislerdir.

Dunham vd.’nin (1989) degisime yatkinlik modeline gore duygusal boyut,
ilgili degisim hakkinda endise duyma, ilgili de§isim konusunda heyecan hissetme
veya degisim konusunda belirsizlik hissetme gibi bireylerin degisime verdikleri
duygusal tepkiyi ifade etmektedir (Dunham vd., 1989: 16). Bir baska ifadeyle
degisime kars1 gelistirilen duygusal tutum ve degisime yatkinligin duygusal boyutu;
bireyin degisimi begenip begenmedigini, bireyin degisimi baskalarina Onerip
onermedigini ve bireyin degisim karsisinda yilgmliga dislip diismeyecegini

gostermektedir (Bingul, 2006: 25).

Dunham vd.’nin (1989) degisime yatkinlik modeline gore biligsel boyut,
bireyin degisim ihtiyact konusundaki inanglarmni, degisim siirecini anlamasini ve
degisimle basa ¢ikmada kendi yeteneklerine olan giivenini icerip genel olarak bireyin
degisim hakkindaki diisiincelerini yansitmaktadir (Dunham vd., 1989: 16). Bir baska
ifadeyle degisime kars1 gelistirilen biligsel tutum ve degisime yatkinligin biligsel
boyutu; bireyin ilgili degisimin hem kendisi hem de calistig1 orgiit agisindan giizel

sonuglar getirecegine dair inang ve diisiincelerini kapsamaktadir (Bingiil, 2006: 26).
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Dunham vd.’nin (1989) degisime yatkinlik modeline gore davranigsal boyut,
bireyin degisim faaliyetlerine katilma istegi, yeni fikirlere agiklig1 ve degisime uyum
saglama yetenegi gibi degisime karsi gosterdigi davranigsal egilimleri ifade
etmektedir (Dunham vd., 1989: 16). Bir baska ifadeyle degisime karsi gelistirilen
davranigsal tutum ve degisime yatkmligin davranigsal boyutu; bireyin degisimin
problemleri ve istenmeyen durumlari ¢6zmede yararlar1 olacagini ve bireyin degisimi

acikca desteklendigini beyan etmesini igermektedir (Bingiil, 2006: 26).

3.5.2. Miller vd.’nin Degisime Yatkinlik Modeli

Miller vd. (1994), degisime yatkinlig1 degisime agiklik (openness to change)
olarak ifade edip calisanlarin degisime olan tutumlarim1 bu sekilde ele almislardir.
Degisime agiklik; bireyin yeni fikirleri ve isleri yapmanin yeni yollarini kabul edip
destekleme derecesi olarak ifade edilmektedir. Bir baska ifadeyle degisime agiklik,
bireyin degisime ve degisimin sonuglarina yonelik desteginin ve olumlu tutumunun
derecesidir (Miller vd., 1994: 60). Yiiksek diizeyde degisime agikligin, iste isbirligini
arttiracagl ve calisanlarin degisime olan direnglerini azaltacagi ifade edilebilir
(Wanberg ve Banas, 2000:132). Miller vd. (1994: 66), degisime agikligin degisimi
destekleme istegi ve degisime ve degisimin potansiyel sonuglarina yonelik olumlu

etki olarak iki alt boyutta ele alinabilecegini belirtmislerdir.

Degisime agikligin degisimi destekleme istegi boyutu, bireyin degisime uyum
gosterip degisimi kabul etmeye ve degisimi desteklemeye ne kadar istekli oldugunu
ifade etmektedir. Bir baska ifadeyle bu boyut, bireylerin kendilerini degisime acik
olarak goriip degisime direng gostermeyip Onerilen degisiklikleri kabul etmeye ve bu
degisiklikleri isine entegre etmeye istekli olma durumunu yansitmaktadir (Miller vd.,

1994: 65-66; Varon, 2003: 16).

Degisime ve degisimin potansiyel sonug¢larina yonelik olumlu etki boyutu,
bireyin degisim ve degisimin potansiyel sonuglar1 hakkinda ne olgiide olumlu
duygulara sahip oldugunu ifade etmektedir. Bir bagka ifadeyle bu boyut, bireylerin
degisimi kendileri, miisterileri ve orgiitleri i¢in olumlu olarak algilamalarini, 6nerilen
degisikliklerin uygulanmast sonucunda degisimin genel etkilerinin iyi olacagini

algilamalarini yansitmaktadir (Miller vd., 1994: 60; Varon, 2003: 16).

100



3.5.3. Hanpachern’iin Degisime Yatkinhik Modeli
Hanpachern’e (1997: 11) gore degisime yatkinlik caliganlarm 6rgiit gelistirme

aktivitelerine ve orgiitteki degisikliklere zihinsel, psikolojiksel ve bedensel olarak ne
Ol¢lide hazir ve hazirlikli olduklarini ifade etmektedir. Bu tanim, degisime yatkinlikta
bireysel faktorlerin Onemini vurgulamaktadir. Hanpachern (1997: 24), bireylerin
zaman, enerji ve kaynaklar bakimindan kendilerini yeterli diizeyde hissettiklerinde
degisimle basa c¢ikip degisime yatkin olma ihtimallerinin yiikselecegini belirtmistir.
Ayrica Hanpachern (1997: 24-26), degisimin dogasini, degisime olan destegi,
degisime yonelik bireysel algilar1 ve degisimle basa ¢ikmada bireysel kabiliyetleri

degisime yatkinlig1 etkileyen faktorler olarak siralamistir.

Hanpachern’iin (1997) c¢alismasinda degisime yatkinlikla sosyal iliskiler
pozitif iligkili ¢itkmistir. Hanpachern (1997), iste saglikli sosyal iliskilerin ¢alisanlarin
giiciinii ve tatminini arttirdigini belirtmistir. Bu dogrultuda, isteki sosyal iligkilerin
calisanlarin  gevrelerine goniilli  olarak daha kolay uyum saglamasini
kolaylastirdigin1 ve bu durumun da var olan ya da gelecekte var olabilecek
degisimlere karsi calisanlarin yatkinlik seviyelerine katki saglayacagi soylenebilir

(Mathur vd., 2023).

Hanpachern’iin (1997) degisime yatkinlik modeline gore degisime yatkinlik;
degisime destek verme/degisimi tesvik etme (promoting change), degisime katilma
(participating in change) ve degisime diren¢ (resisting change) olmak Uzere (¢
boyutludur (Hanpachern, 1997: 41).

Degisime destek verme/degisimi tesvik etme boyutu, bireyin degisimi
baslatma ve destekleme konusundaki istekliligini ifade etmektedir. Degisime destek
verme/degisimi tesvik etme seviyeleri yiiksek olan bireylerin degisime olan
yaklagimlarinin proaktif olacagi, risk alma egilimlerinin yiliksek olacagi ve orgiitte
degisim baglaticilar1 olarak goriilebilecekleri sdylenebilir (Hanpachern, 1997: 131).
Bu dogrultuda, orgiitlerde degisime destek verme/degisimi tesvik etme seviyeleri
yiiksek olan ¢aliganlarin degisime yatkinlik seviyelerinin de yliksek olacagi ileri

surulebilir.
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Degisime katilma boyutu, bireyin degisim ¢abalarina ve degisim girisimlerine
katilma istekliligini ifade etmektedir. Degisime katilma seviyeleri yiiksek olan
bireylerin yeni fikirlere daha agik ve esnek olduklar1 ve orgiitte yeni seyler denemeye
diger bireylere gore daha cok istekli olduklar1 sdylenebilir (Hanpachern, 1997: 131).
Bu dogrultuda, orgiitlerde degisime katilma seviyeleri yiiksek olan caligsanlarin

degisime yatkinlik seviyelerinin de yiiksek olacagi ileri siiriilebilir.

Degisime direng boyutu, bireyin degisim c¢abalarma ve degisime olan
direncini ifade etmektedir. Degisime diren¢ seviyeleri yiiksek olan bireylerin
degisime kars1 daha fazla siipheci olduklari, mevcut durumu ve mevcut is yapma
bi¢imlerini degistirmeye daha az istekli ya da isteksiz olduklar1 soylenebilir
(Hanpachern, 1997: 131). Bu dogrultuda, orgiitlerde degisime direng seviyeleri
yliksek olan ¢alisanlarin degisime yatkinlik seviyelerinin de bir o kadar diisiik

olacagi ileri siiriilebilir.

3.5.4. Piderit’in Degisime Yatkinlik Modeli

Piderit’e (2000: 786) gore degisime yatkinlik, degisimlere yonelik bireylerin
biligsel, duygusal ve niyetsel olarak hazir olma derecelerini ifade etmektedir. Bu
tanim, Piderit’in (2000) bakis acisima gore degisime yatkinligin iic boyutta ele

almdigin1 vurgulamaktadir.

Degisime duygusal olarak yatkin olma boyutu, bireylerin degisime yonelik
duygusal reaksiyonlarini igerip bireylerin degisime duygusal olarak hazir ve yatkin
olma derecelerini ifade etmektedir. Degisime duygusal olarak yatkin olma, bireylerin
degisim hakkinda heyecan, umut, endise, korku gibi olumlu ve olumsuz duygu
durumlarim1  kapsamaktadir. Degisime duygusal olarak hazir olan bireyler,

duygularini pozitif yonde yOnetip degisimi biiyiime ve gelisme firsat1 olarak

gorebilirler (Piderit, 2000: 786).

Degisime biligsel olarak yatkin olma boyutu, degisim hakkinda bireylerin
inang ve diisiincelerini igerip bireylerin degisime mental olarak hazir ve yatkin olma
derecelerini ifade etmektedir. Degisime biligsel olarak yatkin olma boyutunda
bireyler degisimin getirecegi yararlar1 ve zararlar1 sorgulayip biligsel olarak degisime

yatkinlik derecelerini belirleyebilirler (Piderit, 2000: 786).
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Degisime niyetsel (intentional) olarak yatkin olma boyutu, bireylerin
enerjilerini degisim siirecine koymaya ve degisim siireci igerisinde bulunmaya ne
derece hazir olduklarini ifade etmektedir. Degisime niyetsel olarak yatkin olma,
bireylerin degisime karst motivasyonlarin1 ve degisime olan bagliliklarini
icermektedir. Degisime niyetsel olarak yatkin olan bireylerin enerji ve zamanlarini
degisim siirecine ve degisimin ger¢eklesmesine adayabildikleri ileri stiriilebilir

(Bouckenooghe vd., 2009: 599; Piderit, 2000: 786).

3.5.5. Holt vd.’nin Degisime Yatkinhk Modeli
Holt vd.’ne (2007: 235) gore degisime yatkinlik, bireyin biligsel ve duygusal

olarak mevcut durumu degistirmek i¢in uygulanmak istenen bir degisimi/degisim
planini kabul etmeye ve benimsemeye ne 6l¢iide egilimli oldugunu ifade etmektedir.
Bir bagka ifadeyle degisime yatkinlik, icerikten (degisimin konusundan), siirecten
(degisimin nasil uygulanacagidan), baglamdan (degisimin meydana geldigi ortam
ve kosullardan) ve bireyin kisisel 6zelliklerinden eszamanli olarak etkilenen bireyin

degisim hakkindaki genel tutumu olarak tanimlanmaktadir (Holt vd., 2007: 235).

Holt vd. (2007), degisime yatkmligin degisime yonelik 6z yeterlilik (change
self-efficacy), uygunluk (appropriateness), yonetim destegi ve kisisel yararlhilik
(personal valence) olarak dort alt boyutta ele almabilecegini ileri stirmiislerdir.
Degisime yonelik 6z yeterlilik boyutu, bireyin degisimi basarili bir sekilde
uygulayabilme yetenegine ve degisikligin uygulanmastyla iligkili
gorevleri/faaliyetleri yiirlitebilme yetenegine olan inancini ifade etmektedir (Holt vd.,
2007: 238). Uygunluk boyutu, bireyin degisimin Orgiit icin gerekli ve yararh
olduguna dair inancini ifade etmektedir. Bir baska deyisle uygunluk boyutu,
degisimin Orgiit icin yerinde ve zamaninda olup olmadigina, degisimin mesru olup
olmadigina dair bireyin inancini yansitmaktadwr (Holt vd., 2007: 241). Yonetim
destegi boyutu, bireyin Orgiit yoneticilerinin degisimi uygulamak istediklerine ve
degisimi ne Olciide desteklediklerine dair inancini ifade etmektedir (Holt vd., 2007:
241). Kigsisel yararlilik boyutu, bireyin degisimin kendisi i¢in kisisel olarak faydali
olacagma dair inancini ifade etmektedir (Holt vd., 2007: 238).

103



Holt vd. (2007) tarafindan yapilan degisime yatkinlik boyutlandirmalar1 kendi
aralarinda da birbirleriyle pozitif iliskili ¢ikmistir (Holt vd., 2007: 246). Buna gore,
ornegin degisimin Orgiit icin uygun ve yararli olduguna dair inanci yiiksek olan
bireyin degisimi uygulama yeterliligine olan inancinin ve degisimin kendisi i¢in
faydali olacagina dair inancinin da yiiksek olacagi, bu dogrultuda genel degisime

yatkinlik seviyesinin de yiiksek olacagi ileri siiriilebilir.

3.5.6. Vakola’nin Degisime Yatkinhk Modeli
Vakola (2014) degisime yatkinlik kavramini bireysel diizeyde ele alip,

degisime yatkmligi bireysel degisime yatkinlik (individual readiness to change)
olarak nitelendirmistir. Vakola (2014) degisime yatkinhigin tamamiyle bireysel
oldugunu, her bireyin degisimin onemi konusundaki algismin farkli olabilecegini
ileri stirmiistiir. Vakola’ya (2014) gore bireysel degisime yatkinlik, bireyin degisime
kars1 proaktif ve olumlu bir tutum sergilemesini, degisimi desteklemeye istekli
olmasmi ve degisimin basarili olacagi konusunda giliven hissetmesini ifade

etmektedir (Vakola, 2014: 196).

Bireyin degisime yatkin olup olmama durumu, degisimin algilanan
faydalarma ve degisim sonucunda beklenen risklere baghdir. Buna gore birey,
degisim neticesinde algiladig1 faydalar1 degisim neticesinde olusabilecek risklerden
daha fazla goriiyorsa bireyin degisime yatkinlik diizeyi yiiksek olacaktir (Vakola,
2014: 196). Ayrica, Oreg vd. (2011), degisimin bireysel olarak algilanan faydasimin
ve zararmin bireyin i§ tatminine, stres seviyesine, psikolojik durumuna, degisimi

kabul etmesine etki edebilecegini vurgulamislardir.

Vakola (2014) diger arastirmalardan farkli olarak degisime yatkinligi
boyutsuz olarak ele almistir. Bir baska ifadeyle, Vakola’ya (2014) gore degisime
yatkinlik tek faktorlii bir yapidir. Bu dogrultuda Vakola (2014), literatiirdeki ilgili
calismalardan yararlanarak tek faktorlii degisime yatkinlik Olcegi gelistirmistir ve
degisime yatkinligi bireysel bazda genel olarak Olgtilmiistiir. Gelistirdigi Olgekte
Vakola (2014), bireyin degisimle basa ¢ikmaya hazir olup olmadigini ve bireyin
degisimi kabul edip desteklemeye yatkin olup olmadigmi 0lgmektedir.
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3.6. Degisime Yatkinlik ile Tlgili Yapilmis Cahsmalar

Bu baglik altinda literatiirde degisime yatkinligin dnciillerini ve sonuglarini
belirlemeye yonelik yapilmis ¢aligmalar ele alip, degisime yatkinligin dnciillerinin

ve sonuglarmin neler olabilecegi agiklanmaya ¢aligilmistir.

3.6.1. Degisime Yatkinhgin Onciillerini Belirlemeye Yonelik
Yapilmis Calismalar

Degisime yatkmhk ile ilgili literatiir incelendiginde, degisime yatkmnligin
bir¢cok Onciiliiniin oldugu goriilmiistiir. Bu boliimde degisime yatkinligin onciilleri
literatiirde yapilmis calismalardan elde edilen bulgular dogrultusunda siralanmistir.
Yapilan literatiir incelemesi sonucunda, degisime yatkinligin ¢alisanlarin karar alma
stireglerine katilma diizeyleri, 6z yeterlilik, algilanan kontol, kisilik tipleri-Kisilik
Ozellikleri, duygusal zeka, orgiite, orgiit yoneticilerine ve is arkadaslarma giiven, agik
ve kaliteli iletisim, olumlu degisim ge¢misi, psikolojik sermaye, psikolojik
giiclendirme, Orgiitsel baghlik, liderlik ve orglitsel adalet gibi baglica Onciillerinin

oldugu gozlenmistir.

Rafferty ve Simons 2006 yilinda bireylerin degisime yatkmliklariin
onciillerini arastirdiklar1 ¢alismada, degisimi kiiciik ¢capli degisim ve kurumsal biiyiik
caplh degisim olarak iki kategoride ele alip ¢alisanlarin kiiciik ¢apli degisimlere daha
yatkin olduklarmi bulgulamiglardir. Rafferty ve Simons (2006) yaptiklar1 ¢calismada
degisimin tiiriine gore degisime yatkinligm onciillerinin farklilasabilecegini ileri
stirmiiglerdir. Buna gore Rafferty ve Simons’un (2006) yaptig1 calismada kiigiik ¢apl
degisimlerde bireylerin karar alma siireclerine katilma diizeylerinin degisime
yatkinligin onciilii oldugu ve calisanlarin karar siireclerine katilim diizeyleri arttikga
degisime yatkinliklarinin da artacagi bulgulanmistir. Calismada ayrica, 6z yeterliligin
hem kii¢iik ¢apli degisimde hem de kurumsal biiyiik capli degisimde caligsanlarin
degisime yatkinliklarmi artttiran baska bir onciil oldugu bulunmustur. Rafferty ve
Simons’un (2006) ¢alismasinda 6rgiit yoneticilerine ve orgutteki liderlere giivenin de
degisime yatkmligin onciillerinden oldugu bulunmustur. Is arkadaslarina giivenin
sadece kuglk caph degisimlerde degisime yatkinligm onciillerinden oldugu, biiyiik
capli kurumsal degisimlerde is arkadaslarina olan giivenin degisime yatkinligi

etkilemedigi tespit edilmistir. Ilgili ¢alismada, orgiitsel destegin ise sadece biiyiik
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capli kurumsal degisimlerde degisime yatkinligin onciillerinden oldugu, kiigiik capli
degisimlerde Orgiitsel destegin degisime yatkinligr etkilemedigi saptanmustir.
Rafferty ve Simons’a (2006) gore orgiitiin esnek politika ve siireclere sahip olmasi da
ozellikle biiyiik ¢apli kurumsal degisimlerde degisime yatkinligin onciilleri arasinda

sayilabilir.

Wanberg ve Banas tarafindan 2000 yilinda yapilan boylamsal arastirmada,
baz1 bireysel ve baglamsal faktorlerin calisanlarmm degisime yonelik olumlu
tutumlarmin ve degisime acikligin Onciillerinden olup olmadigi incelenmistir.
Yapilan boylamsal calismada 6zsaygi, iyimserlik, algilanan kontrol gibi bireysel
faktorlerin degisime agikligin onciilii oldugu; yiiksek 6zsaygi, iyimserlik ve algilanan
kontroliin calisanlarin degisimi kabul etmesini kolaylastiracagir bulgulanmistir.
Yapilan arastirmada ayrica, degisim hakkinda alinan bilginin (iletisimin), degisimle
basa ¢ikmaya yonelik sahip olunan 6z yeterliligin ve degisim siirecindeki kararlara
katilimm degisime ac¢ikligin ve degisime yonelik olumlu tutumun pozitif

yordayicilarindan oldugu tespit edilmistir.

Cunningham vd. (2002) tarafindan 654 hastane ¢alisani iizerinde yapilan
boylamsal calismada, islerinde yiiksek karar serbestligi olan, iste yaptig1 gorevler
iizerinde kontrol sahibi olan, isle ilgili problemleri ¢ozmede aktif yaklasima sahip
olan ve 6z yeterliligi yiiksek olan ¢alisanlarin degisime yatkinlik diizeylerinin de
yilksek olacagi bulgulanmistir. Bir baska ifadeyle c¢alismada, iste karar verme
serbestligi diizeyinin, yapilan is tizerinde kontrol diizeyinin, problem ¢6zme
becerisinin ve 0z yeterliligin degisime yatkinlig1 pozitif yonde yordayip, bu

faktorlerin degisime yatkinligin 6nciillerinden oldugu saptanmastir.

Bilgi teknolojileri (IT) sektoriinde ve imalat sektoriinde degisime yatkinligin
onciillerini aragtiran Soumyaja vd.’nin (2018) caligmasinda, yaratici davranisin,
pratik zekanm, iletisim kalitesinin ve degisim geg¢misinin (ge¢misteki degisim
deneyiminin) degisime yatkinligin onciillerinden oldugu tespit edilmistir. Yapilan
caligmada ayrica sektorlere gore degisime yatkinligin Onciillerinin farkhilasip
farklilagmadig1 incelenmistir. Yapilan arastirma sonucunda imalat sektoriinde
yaratict davranisin, pratik zekdnmn ve degisim gecmisinin degisime yatkmligin

onciilleri arasinda oldugu tespit edilirken; bilgi teknolojileri sektorlinde ise karar
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alma siire¢lerine katilimin, iletisim kalitesinin ve degisim ge¢misinin degisime

yatkinligin onciilleri arasinda oldugu tespit edilmistir.

Bouckenooghe ve Devos (2008) tarafindan gerceklestirilen caligmada,
degisim siirecindeki ve degisim baglamindaki faktorlerin bireylerin degisime
yatkinliklarinin Onciilleri arasinda olup olmadigi arastirilmistir. Yapilan arastirma
sonucunda iist yonetime giivenin ve olumlu algilanan orgiitiin degisim ge¢misinin
degisime yatkmhigi pozitif yonde etkileyen degisim baglamidaki onciillerden
oldugu bulgulanmistir. Arastirmada ayrica, c¢alisanlarin karar alma siireclerine
katiliminin ve degisim konusundaki iletisimin kalitesinin degisime yatkinlig1 pozitif

yonde etkileyen degisim siirecindeki 6nciillerden oldugu da tespit edilmistir.

Degisime yatkinligin bireysel diizeyde, grup diizeyinde ve baglamsal diizeyde
onciillerini arastiran Eby vd. (2000) tarafindan gercgeklestirilen arastirmada, bireyin
takim halinde ¢alismay1 tercih etmesinin, is arkadaslarina giivenin, iste kararlara
katilimin ve orgiitiin esnek politika ve siireclere sahip olmasmin degisime yatkinligin
onciillerinden oldugu tespit edilmistir. Arastirmada, bu Onciillerin bireylerin

degisime olan yatkinliklarmi pozitif yonde etkiledigi bulgulanmastir.

Vakola vd.’nin 2004 yilinda yaptiklari ¢alismada, bireylerin Kisisel
Ozelliklerinin ve duygularinin degisime yatkinligin onciillerinden oldugu ileri
striilmiistiir. Vakola vd. (2004) tarafindan yapilan calismada disa doniiklik,
deneyime agiklik, uyumluluk ve sorumluluk kisilik 6zelliklerinin degisime olumlu
yaklasimi ve degisime yatkinhigi arttirdigi bulgulanmistir. Duygusal zekast yiiksek
olan ve Ozellikle problem ¢ozmede duygularmi kullanabilen bireylerin degisime
yatkinlik diizeylerinin de yiiksek olacagi c¢alismada bulgulananlar arasindadir.
Calismada, degisime yonelik tutumlar ve degisime yatkinlik agisindan bireylerin
cinsiyetleri arasinda anlaml bir fark bulunmamistir. Ayrica ¢alismada, bireylerin

deneyimi ile degisime yonelik tutumlar1 arasinda da bir iligki bulunmamastir.

Vakola’nin 2014 yilinda yaptigi arastirmada ise, ¢alisanlarin temel benlik
degerlendirmesinin bireylerin degisime yatkinliklarini pozitif yonde etkiledigi, bir
baska ifadeyle yeteneklerine giivenen ve stresli olaylarla bas edebilen bireylerin

degisime yatkinlik diizeylerinin yliksek olacagi tespit edilmistir. Calismada ayrica
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yonetime olan gilivenin ve gerekli tiim bilgilerin alinabildigi pozitif iletisim ikliminin
de bireylerin degisime yatkinlik diizeylerini pozitif yonde etkiledigi bulgulanmistur.
Yapilan bu calisma dogrultusunda, temel benlik degerlendirmesinin, ydnetime
giivenin ve pozitif iletisim ikliminin degisime yatkinhigin Onciilleri arasinda

sayilabilecegi ifade edilebilir.

Kirrane vd.’nin 2017 yilinda yaptiklar1 ¢alismada psikolojik sermayenin ve
algilanan yonetim desteginin calisanlarin degisime yatkinliklar1 {izerinde pozitif
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Buna ek olarak c¢alismada, algilanan yonetim
desteginin degisime yatkinlik {izerindeki pozitif etkisinde psikolojik sermayenin
kismi araci etkisinin oldugu da bulunmustur. Lizar vd.’nin (2015) ¢alismasinda da
psikolojik sermayenin ve psikolojik giliclendirmenin degisime yatkinlik {izerinde
pozitif etkisininin oldugu, psikolojik giiclendirmenin degisime yatkinlik {izerindeki
etkisinin psikolojik sermayenin etkisine gore daha yiiksek oldugu saptanmistir.
Aksoy (2017) tarafindan yapilan arastrmada da psikolojik giiclendirmenin
calisanlarin degisime yatkimliklarini pozitif yonde etkiledigi bulgulanmistir. Yapilan
bu caligmalar dogrultusunda, psikolojik sermayenin, algilanan yonetim desteginin ve

psikolojik giiclendirmenin degisime yatkinligin dnciillerinden oldugu sdylenebilir.

Madsen vd.’nin 2005 yilinda yaptiklar1 arastirmada, orgiitsel baglihgin ve
isyerindeki sosyal iligkilerin kalitesinin degisime yatkinlikla pozitif iliskili oldugu
bulgulanmistir. Bir bagka ifadeyle, ¢alisanlarin 6rgiite olan baghliklarinin artmasinin
ve isyerindeki sosyal iligkilerin iyi ve pozitif yonde artmasinin bireylerin degisime
yatkinliklarini arttirabilecegi tespit edilmistir. Buna ek olarak, Kwahk ve Kim’in
(2008) ve Kwahk ve Lee’in (2008) calismalarinda da orgiitsel bagliligin ve algilanan
kisisel yeterliligin degisime yatkinlik {lizerinde pozitif etkisinin oldugu, oOrgiitsel
baglilik ve algilanan kisisel yeterliligin degisime yatkinligin dnciillerinden oldugu

saptanmustir.

Hanpachern vd. (1998) tarafindan yapilan ¢aligmada degisime yatkinligin
demografik ozellikler bakimindan oOnciilleri arastirilmistir. Yapilan arastirmanin
sonuglarmna gore, deneyim siiresinin ve isteki pozisyonun degisime yatkinligin
onciillerinden olabilecegi ileri siiriilmiistiir. Calismada, Orgiitte ¢alismaya yeni

baslayan bireylerin uzun yillardir ayn1 orgiitte caligmis bireylere gore degisime daha
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yatkin olduklari, bir bagka ifadeyle deneyim arttik¢a bireylerin degisime yatkinlik
diizeylerinin azalacagi bulgulanmistir. Ayrica, yonetici pozisyonlarinda ¢aligan
bireylerin operasyonel pozisyonlarda calisan bireylere gore degisime daha yatkin
olduklar1 ¢aligmada bulgulananlar arasindadir. Demografik 6zellikler ile degisime
yatkmlik iligkisinin ele alindigi Shah’m (2011) c¢alismasinda ise, cinsiyet, yas ve
medeni durum ile bireylerin degisime yatkinliklar1 arasinda anlamli bir iligki

bulunmamastir.

Nordin’in (2012) akademik personeller iizerinde yaptig1 arastirmada liderligin
degisime yatkinligin Onciillerinden oldugu belirtilmistir. Yapilan c¢alismada
doniisiimeii  liderligin ve etkilesimci liderligin bireylerin degisime yatkinliklar
iizerinde pozitif etkisinin oldugu bulgulanmistir. Benzer sekilde Metwally vd. (2019)
tarafindan yapilan ¢alismada da liderligin degisime yatkiligin onciilii oldugu, etik
liderligin bireylerin degisime yatkinliklar1 iizerinde pozitif etkisinin oldugu tespit
edilmistir. Yine ayni sekilde Demir Erdogan’in (2016) 6gretmenler iizerinde yaptigi
calismada paylasilan liderligin degisime yatkinligi pozitif yonde etkiledigi,

paylasilan liderligin bireylerin degisime yatkinligini arttirdig1 saptanmistir.

Shah (2011) tarafindan akademik personeller iizerinde yapilan calismada
orgutsel adaletin degisime yatkinligin Onciillerinden biri oldugu tespit edilmistir.
Shah’mn (2011) ¢alismasinda dagitimsal ve islemsel (prosediirel) adaletin bireylerin
degisime yatkinliklar1 iizerinde pozitif etkisinin oldugu bulgulanmistir. Benzer
sekilde Kebede ve Wang’in (2022) ¢alismasinda da orgiitsel adaletin degisime
yatkinlig1 pozitif yonde etkiledigi saptanmistir. Mert Karagoz’iin 2019 yilinda
seyahat acentalarinda calisanlar iizerinde yaptig1 caliymada da Orgiitsel adaletin

degisime yatkinligin yordayicilarindan oldugu tespit edilmistir.

3.6.2. Degisime Yatkinhgin Sonuclarim1 Belirlemeye Yonelik
Yapilmis Calismalar

Degisime yatkinlik, literatiirdeki kavramsal ve ampirik c¢aligmalarda
cogunlukla bagimli degisken olarak kullanildigr i¢in degisime yatkinligin
sonuglarinin degisime yatkinligin Onciilleri kadar fazla olmadigmi sdylemek
miimkiindiir. Bu bdliimde degisime yatkinligin sonuglar1 literatiirde yapilmis

calismalar dogrultusunda sunulmustur. Yapilan literatiir incelemesi neticesinde
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degisime yatkinligin ¢aligan performansinda artig, is tatmininde artig, isten ayrilma
niyetinde azalig, isten rahatsizlik duyma diizeyinde azalis, toplam kalite yonetimi
uygulamalarina olumlu yaklasimda artis, inovatif davranista artis, is stresinde azalis,

degisime direngte azalig gibi sonuglarmin olabilecegi tespit edilmistir.

Wanberg ve Banas’in (2000) degisime yatkmligin sonuglarini arastirdiklari
calismada, diisiik seviyede degisime yatkinlhigin is tatminini azaltabilecegi, isten
rahatsizlik duyma diizeyini arttirabilecegi ve isten ayrilma niyetini arttirabilecegi
tespit edilmistir. Caligmada degisime olumlu yaklasiminin ve degisime agik/yatkin
olmanin ise ig tatminini pozitif yonde, isten rahatsizlik duyma diizeyi ve isten

ayrilma niyetini ise negatif yonde etkiledigi bulunmustur.

Imam vd.’nin (2013) akademisyenler {izerinde yaptiklar1 ¢alismada bireylerin
degisime olan yatkmliklarmin 6rgiitsel performans {lizerinde olumlu etkisinin oldugu
saptanmugtir. Calismada ayrica, orgiitsel kiltlir ile Orgiitsel performans iligskisinde
degisime yatkinligin kismi araci etkisinin oldugu tespit edilmistir. Zaman vd. (2020)
tarafindan Endonezya’da yapilan arastirmada, degisime yatkinligin calisanlarin
performanslar1 tizerinde pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica ¢alismada
dontistimcii liderlik ile calisan performansi iligskisinde degisime yatkinligin tam araci
etkisinin oldugu da bulunmustur. Benzer sekilde, Yazici’nin (2020) 6gretmenler
iizerinde yaptig1 calismada degisime yatkinlik diizeyinin performans ilizerinde pozitif
etkisinin oldugu, Ogretmenlerin degisime yatkmlik diizeyleri yukseldikce
performanslarinin artacagi bulgulanmistir. Alqudah vd.’nin (2022) banka calisanlar1
lizerinde yaptig1 arastirmada da ¢alisanlarin degisime olan yatkinliklarinin ¢alisan
performansi iizerinde pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir. Chrisanty vd. (2021)
calismasinda da degisime yatkinligin ¢alisan performansini pozitif yonde etkiledigi
bulunmustur. Bu c¢alismalar dogrultusunda ¢alisan performansinin  degisime
yatkinligin sonuglarindan oldugu, degisime yatkinligin ¢alisan performansini olumlu

yonde etkiledigi ifade edilebilir.

Haffar vd.’nin (2019) Cezayir’deki {retim firmalarinda orta diizey
kademesindeki yoOneticiler (operasyon, Uretim ve Kkalite yoneticileri) Uzerinde
yaptiklar1 calismada bireylerin degisime yatkinlik diizeylerinin toplam kalite

yonetimi uygulamalar1 tlizerinde pozitif etkisinin oldugu bulgulanmistir. Baska bir
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ifadeyle caligmada, degisime psikolojik olarak hazirlikli ve yatkin olan bireylerin
toplam kalite yonetimi uygulamalarina daha olumlu yaklagsma egiliminde olduklari

tespit edilmistir.

Degisime yatkinligin sonuglarindan biri de inovatif davranigtir. Chang vd.’ nin
(2018) Cin’de otel ¢alisanlar1 ve yoneticileri lizerinde yaptiklar1 arastirmada
calisanlarin degisime yatkmliklarinin inovatif davranis tlizerinde pozitif etkisinin
oldugu saptanmistir. Benzer sekilde Aboobaker ve KA (2021) tarafindan yapilan
calismada da degisime yatkinligin inovatif davranisi pozitif yonde etkiledigi tespit

edilmistir.

Chénevert vd.’nin (2019) saglik calisanlar1 iizerinde yaptiklar1 ¢alismada
degisime yatkinligmn isten ayrilma niyeti lizerinde negatif etkisinin oldugu tespit
edilimstir. Calismada degisime yatkinlik diizeyleri azaldik¢a saglik ¢alisanlarinin
isten ayrilma niyetlerinde azalis olacagi bulgulanmistir. Benzer sekilde,
Cunningham’m (2006) c¢alismasinda da degisimle basa c¢ikamayan ve degisime

yatkin olmayan calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin yliksek olacagi bulgulanmistir.

Tumulo vd.’nin (2022) vyaptiklar1 ¢alismada ise bireylerin degisime
yatkinliklarinin is stresi iizerinde negatif etkisinin oldugu, degisime yatkinlik arttik¢a
i stresinin azalacag tespit edilmistir. Calismada ayrica degisime yatkinligin c¢alisan

performansi lizerinde pozitif etkisinin oldugu da bulunmustur.

Degisime yatkinligm bir sonucu da degisime direncin azalmasidir. Thakur ve
Srivastava’nin (2018) orta kademe yoneticiler ilizerinde yaptig1 calismada degisime
yatkinhigm degisime direncin etkisini azalttigi bulgulanmistir. Abdel-Ghany (2014)
tarafindan yapilan ¢alismada da degisime yatkinligin sonucunda degisime direncin
olustugu, baska bir ifadeyle degisime yatkinligin degisime direnci etkiledigi tespit

edilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

DEGISKENLER ARASI iLISKILER VE HiPOTEZ GELIiSTIRME

Bu boliimde arastrmada yer alan degiskenler arasi iliskiler literatiirde yer
alan teoriler ve yapilmis gecmis calismalar 1s183inda agiklanmis ve arastirma
hipotezleri gelistirilmistir. Bu dogrultuda bu bolimde, doniisiimcii liderlik ile
degisime yatkinlik arasindaki iliski, doniistimcii liderlik ile is becerikliligi arasindaki
iligki, 15 becerikliligi ile degisime yatkinlik arasindaki iliski ve doniisiimcii liderlik ile
degisime yatkinlik arasindaki iliskide is becerikliliginin rolii (aracilik etkisi) ilgili

teoriler ve literatiirde yapilmis caligmalarla temellendirilerek agiklanmistir.

4.1. Doniisiimcii Liderlik ile Degisime Yatkinhk Arasindaki
iski

Sosyal degisim teorisi, kisilerin girecekleri herhangi bir iligki ya da
aksiyondan once, bilin¢li-bilingsiz sekilde bu iliski veya aksiyonun kendileri igin
getireceklerini ve kendilerinden gotireceklerini hesaplayarak ilgili iliski ya da
aksiyona girme kararmi verme siirecini ifade etmektedir. Bir baska deyisle Sosyal
Degisim Teorisi, insan iligkilerinin 6znel bir maliyet-fayda analizine gore oldugunu,
sosyal degisimin bu analiz neticesinde ger¢eklestigini ifade etmektedir (Blau, 1964).
Orgiitlerde lider ile ¢alisanlar arasinda da sosyal degisime dayali iliskilerin oldugu,
lider ile calisan arasindaki sosyal degisimin siirekli tekrarlayan bir fayda dongiisii
icerisinde oldugunu sdylemek mumkindir (Yeap vd., 2021). Doniisiimcii liderlerin,
calisanlarina ilham verip onlara vizyon kazandirarak daha iyi bir konumda olmalar1
icin ¢aba sarfettikleri s6ylenebilir. Sosyal degisim teorisi kapsaminda, calisanlar da
liderlerinden gelen bu olumlu hareketler neticesinde onlara minnet duygusu iginde
olabilecekleri, liderlerinden gelen olumlu hareketlere yeri ve zamani geldiginde
olumlu karsiliklar verme isteginde olabilecekleri ifade edilebilir. Bu dogrultuda
calisanlarm orgiitte olabilecek planli ya da plansiz degisim surecinde liderlerinin
istedigi yonde hareket ederek, degisime direng gostermek yerine liderlerinden gelen
direktifler dogrultusunda degisime hizlica adapte olmay1 ve degisime yatkin olmay1

tercih edebilecekleri ileri surilebilir.
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Sosyal Biligsel Teori, insanmn eylem ve aksiyonlarmin 3 faktérden
kaynaklandigini ifade etmektedir. Bu 3 faktor; davranig faktori, bilissel-diger kisisel
faktorler ve dis faktorlerdir (Bandura, 1986). Sosyal Biligsel Teori, davranigsal
degisimlerin ve egilimlerin ¢evresel faktorler gibi dig faktorlerden
kaynaklanabilecegini ileri slirmektedir. Donilisimct lider gibi bir dig faktoriin
potansiyel etkisi, Sosyal Biligsel Teori ¢cercevesinde davranigsal ve tutumsal birtakim
degisikliklere neden olabilir (Yeap vd., 2021). Bu baglamda, doniisiimcii liderin
oldugu orgiitlerde doniistimcii lider dis faktér olarak ¢alisanlarm tutum ve
davraniglarii etkileyebilecek, calisanlarin degisime yatkin olmalarinda etkili
olabilecektir. Yine Sosyal Biligsel Teori’ye gore orgiitsel anlamda Orgiitiin degisime
yatkinlik seviyesi yiiksek oldugunda, oOrgiit iiyelerinin de degisimi destekleme
cabalarmnin artarak degisime daha fazla yatkin olacaklar1 ifade edilebilir (Weiner,
2009). Orgiitsel degisime yatkmlik seviyesinin de genel olarak oOrgiitiin tepe
yoneticileri ve liderleri tarafindan belirlendigi sdylenebilir. Bu ¢ercevede, orgiitte
dontistimcii lider tipinde bir liderin olmasi durumunda, bu lider degisime 6nayak
olarak Orgiitsel anlamda Orgiitiiniin degisime yatkin olmasini isteyecektir ve bu
durum da orgut dyelerinin  bireysel anlamda degisime yatkin olmalarmi

arttirabilecektir.

Lider-iiye Etkilesim Teorisi, lider ile takipgilerinin arasindaki etkilesime ve
etkilesim kalitesine odaklanmaktadir. Bu teoriye gore lider, takipgileriyle gelistirdigi
etkilesim kalitesine gore takipgilerinden Orgiitiin faydasina olabilecek geri doniisler
alabilmektedir (Liden ve Maslyn, 1998; Ozutku vd., 2008). Déniisiimcii liderin
dogast geregi calisanlariyla etkilesim kalitesi yiliksek olacagi, baska bir ifadeyle
doniisiimcii liderligin lider-iiye etkilesim kalitesini arttiracagi ifade edilebilir (Shiva
ve Suar, 2010; Shunlong ve Weiming, 2012; Séylemez ve Tolon, 2019). Ozellikle
doniisiimcii liderligin bireysel ilgi boyutunda lider, takipgilerine 6zel ilgi gostererek
onlara degerli olduklarmni hissettirerek, onemli olduklarmin farkina varmalarmi
saglar (Yammarino ve Dubinsky, 1994). Doniisiimcii lider ile takipgilerinin bu
yiikksek etkilesim kalitesi sonucunda ise, calisanlar liderlerinden gelebilecek
direktiflere ve tavsiyelere onemli 6l¢iide hizlica uyum saglayabilecek ve orglitte olasi

bir degisimde yatkinlik seviyeleri yiiksek olabilecektir. Dolayistyla, lider-takipgi
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etkilesim kalitesi yiiksek olabilen doniigiimcii liderlik tarzi liderlik anlayisi ne kadar
cok benimsenirse ve Orgiitlerde bu tarzdaki liderler arttik¢a, calisanlarin degisime

yatkimliklarinin da o derece yiiksek olabilecegi ileri siirtilebilir.

Sosyal Degisim Teorisi, Sosyal Bilissel Teori ve Lider-Uye Etkilesim Teorisi
dogrultusunda, doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin  degisime yatkin olmalarini
kolaylastiracagi, baska bir ifadeyle doniisiimcii liderlerin ¢alisanlarin de§isime yatkin
olmalarinda pozitif anlamda etkili olabilecekleri ileri siiriilebilir. Bu teorik
gerekcelerle birlikte, ilgili literatiirde dontisiimcii liderlik ile degisime yatkinlik
arasinda farkli baglamlarda yapilmis pek c¢ok c¢alisma da mevcuttur. Asagida
doniisiimeii  liderlik ile degisime yatkinlik arasinda yapilmis ¢aligmalar ve bu

caligmalarda ¢ikan sonugclar ele alinmustir.

Nordin (2012) tarafindan Malezya’da bir yiiksekdgrenim kurumunda calisan
169 akademik personel iizerinde yapilan ¢alismada, doniisiimcii liderligin degisime
yatkinlik iizerinde pozitif etkisinin oldugu bulunmustur. Calismada ayrica,
dontistimcii liderlik ile degisime yatkinlik arasindaki iliskide duygusal baghligin
diizenleyici etkisi oldugu da tespit edilmistir. Santhidran vd. (2013) tarafindan yine
Malezya’da yapilmis olan ve bliyiikk bir enerji firmasinda calisan 73 orta kademe
yonetici iizerinde gerceklestirilen calismada, doniisimcii liderligin - degisime
yatkinlik lizerinde pozitif etkisinin oldugu, doniistimcii liderligin degisime baglilik
iizerinde direkt etkisinin olmadigi bulunmustur. Ayrica c¢alismada, degisime
yatkinligin araci etkisiyle, doniistimcii liderligin degisime baglilik {izerinde dolayl

etkiye sahip oldugu da tespit edilmistir.

Abbasi (2017) tarafindan Iran’da 236 kamu c¢alisam iizerinde yapilan
calismada, doniisiimeii liderligin degisime (planli ve plansiz degisime) yatkinlik
Uzerinde pozitif etkisinin oldugu bulunmustur. Ergiin ve Yalgmkaya (2018)
tarafindan Kocaeli’nde farkli firmalarda calisan 140 beyaz ve mavi yakali ¢alisan
iizerinde yapilan c¢aligmada ise, degisim odakli liderlik davranisinin calisanin
degisime agik olmasma ve degisime duygusal olarak hazir/yatkin olmasma pozitif
yonde etki ettigi bulunmustur. Her ne kadar ilgili ¢aligmada degisken olarak
doniisiimcii liderlik yerine degisim odakl liderlik davranisi ele alinsa da, doniisiimcii

liderligin de degisim odakl liderlik davranisini barindirdig: diisiincesinden hareketle
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bu ¢alisma doniisiimcii liderlik-degisime yatkinlik ¢calismalarina benzer bir ¢aligma

olarak burada yer almistir.

Gelaidan vd. (2018) tarafindan Malezya’da bir yiiksekdogrenim kurumunda
calisan 260 akademik personel iizerinde yapilan ¢alismada, doniisiimcii liderligin ve
duygusal zekanin degisime yatkinlik tizerinde pozitif etkisinin oldugu bulunmustur.
Ayrica calismada, doniisiimcii liderlik ile degisime yatkmlik iligkisinde Orgiitsel
baghligin diizenleyici etkisinin oldugu da tespit edilmistir. Zaman vd. (2020)
tarafindan Endonezya’nin Tangerang sehrinde boyacilik sektoriinde caligmakta olan
224 isci lizerinde yapilan ¢alismada ise, Covid-19 pandemisi siirecinde doniisiimcii
liderligin ¢alisanlarin degisime yatkinliklar1 iizerinde pozitif etkisinin oldugu tespit
edilmistir. Ayrica caligmada, degisime yatkinligin doniisiimcii liderlik ile ¢aligan

performansi arasindaki iliskide tam aracilik etkisinin oldugu da bulunmustur.

Basuki vd. (2020) tarafindan Endonezya’nin Tangerang sehrinde ayakkabi
endiistrisinde ¢alismakta olan 311 kadin c¢alisan iizerinde yapilan caligmada,
dontistimcii liderligin ¢alisanlarin degisime yatkinliklar1 {izerinde pozitif etkisinin
oldugu tespit edilmistir. Ayrica ¢alismada degisime yatkinligin doniisiimceii liderlik
ile calisan performansi arasindaki iliskide tam aracilik etkisinin oldugu da
bulunmustur. Novitasari vd. (2020) ise doniigiimcli liderlik-degisime yatkinlik
iligkisini saglik sektoriinde ele almislardir. Novitasari vd. nin (2020) Endonezya’nin
Jakarta sehrinde bir hastanede calisan 154 kisi lizerinde yaptig1 ¢alismada,
dontisiimceii liderligin hastane ¢alisanlarinin degisime yatkinliklari {izerinde pozitif
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica ¢alismada degisime yatkinligin doniisiimceii
liderlik ile calisan performansi arasindaki iliskide tam aracilik etkisinin oldugu da

bulunmustur.

Yeap vd. (2021) tarafindan Malezya’da yiiksekdgrenim seviyesinde gesitli
teknik okullarda girisimcilik egitimi veren 171 Ogretim elemani iizerinde
gerceklestirilen caligmada, doniisiimeii liderligin degisime yatkinlik {izerinde pozitif
etkisinin oldugu bulunmustur. Ayrica calismada, doniisiimcii liderlik ile 0gretim
elemanlarmin girisimciligi 6gretme istekleri/bagliliklar: arasindaki iligkide degisime
yatkinligin araci roliinlin oldugu da tespit edilmistir. Novitasari (2021) tarafindan

moda endiistrisinde yapilan ¢alismada ise, Endonezya’nin West Java sehrinde moda

115



endiistrisinde ¢alisan 130 kisi orneklem olarak alinmistir. Novitasari (2021)
tarafindan gergeklestirilen bu arastirmda, doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin degisime
yatkimliklar1 ilizerinde pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica caligmada
degisime yatkinligin doniisiimcii liderlik ile ¢alisan performansi arasindaki iliskide

kismi aracilik etkisinin oldugu da bulunmustur.

Fitzgerald (2015) tarafindan ABD’deki 14 ilkokulda ve ortaokulda toplam
124 o6gretmen lizerinde iizerinde yapilmis tez calismasinda, doniisiimcii liderligin
Ogretmenlerin degisime yatkinliklar1 tizerinde pozitif etkisinin oldugu bulunmustur.
2019 yilinda Hundley tarafindan yapilan tez caligmasinda ise bu sefer drneklem
olarak ABD’deki yiiksekogretim kurumlarinda c¢alisan personeller alinmigtir.
Hundley’nin (2019) ABD’nin New York eyaletinde sectigi 3 iiniversitede ¢alisan
toplam 158 akademik ve idari personel iizerinde gergeklestirdigi bu arastirmada, etki
biiyiikliigii sirasiyla hizmetkar liderligin, islemsel liderligin ve doniisiimcii liderligin
calisanlarin degisime yatkinliklar1 tizerinde pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir.
2019 yilinda yapilan bagka bir tez ¢alismasinda ise, Giineydogu ABD’deki finans
firmalarinda g¢alisan 390 kisi 6rneklem olarak alinmistir. Kuiper (2019) tarafindan
gergeklestirilen bu arastirmada dontistimcii liderligin ¢alisanlarin orgiitsel degisime
yatkinliklar1 ve Orgiitsel vatandaslik davraniglar1 {izerinde pozitif etkisinin oldugu
bulunmustur. ABD’de 182 protestan kilise liyesinin papazlarinin liderlik tarzlarmi ve
kendilerinin degisime yatkinliklarin1 degerlendirdikleri Allen (2007) tarafindan
yapilan tez ¢alismasinda, doniisiimcii liderligin degisime yatkinlik iizerinde pozitif
etkisinin oldugu saptanmustir. Calismada, G6zgiir birakic1 (laissez-faire) liderligin
degisime yatkinlig1 negatif yonde etkiledigi de tespit edilmistir. Ayrica ¢aligmada,
yaraticilig1 etkileyen en 6nemli liderlik tarzinin doniisiimeii liderlik tarzi oldugu da

bulgulanmaistir.

Yukarida aciklanan teoriler ve yapilmis gegmis ¢calismalar 1s18inda arastirma

kapsaminda gelistirilen ilk hipotez asagida sunulmustur;

HI1: Déniistimeii liderligin ¢alisanlarin degisime yatkinliklar1 tizerinde etkisi vardir.
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4.2. Doniisiimcii Liderlik ile Is Becerikliligi Arasindaki Tliski

Oz-Belirleme Teorisi’ne (Self-Determination Theory) gére, bireyler dogalar1
geregi evrensel olarak 3 temel psikolojik ihtiyact karsilama arzusundadirlar. Bu
ihtiyaglar; 6zerklik (autonomy) ihtiyaci, yeterlik ihtiyact (competence) ve iliskili
olma (relatedness) ihtiyacidir (Cankaya, 2009; Deci ve Ryan, 1985). Bu ihtiyaglardan
Ozerklik ihtiyaci, bireyin eylemlerini/girisimlerini kendi kendine diizenleme ve
yonetme arzusu olarak ifade edilebilir (Shah vd., 2021). Ozerklik ihtiyacmnn, ilgili
literatiirde yapilmis calismalar dogrultusunda, teorideki diger 2 psikolojik ihtiyaca
gore daha cok Oneme sahip oldugu soOylenebilir (Cankaya, 2009). Doniisimcii
liderler, sahip olduklar1 kaynaklar1 paylasmaya isteklidirler (Wang vd., 2005).
Dontisiimceii liderler, takipgilerinin giliclii yonlerini kullanabilecekleri gorevler ve
roller talep etmelerine olanak saglayip, onlara bu yonde 6zerklik taniyabilirler (Wang
vd., 2017). Bu dogrultuda, doniistimcii liderin kaynak ve gili¢c paylasimi yapip, uygun
ortam1 yaratarak calisana dzerklik sagladig: ifade edilebilir. Oz-Belirleme Teorisi’ne
gore de isin kendi kontroliinde oldugunu diisiinen ¢alisan bu yonde motive olup,
ozerkligi dogrultusunda isinde bireysel tercihlerine gore degisiklikler yapip, is
becerikliligi davraniglar1 sergileyebilecegi ileri siiriilebilir. Yine aymi sekilde,
takipgilerine ilham veren, onlar1 tesvik eden ve takipgilerinin bireysel ihtiyaglarmi
onemseyen doniisiimcli liderler, calisma kosullarm iyilestirmek i¢in takipgilerini
sorumluluk almaya tesvik edip, onlara gereken 6zerkligi saglarlar (Hetland vd.,
2018). Bu vesileyle 6zerklik sahibi olan ¢alisanlar, ¢alisma kosullarini iyilestirmek
adina islerinde degisiklikler yapip, is yapis bicimlerini kendi kisisel tercihlerine gore

ayarlayip bu yonde is becerikliligi davranislar1 sergileyebilirler.

Duzenleyici Odak Teorisi’ne (Regulatory Focus Theory) gore bireylerde iki
0z-dizenleyici egilim vardir. Bunlar; yonelimci odak (promotion focus) ve
kaginmaci odaktir (prevention focus). Diizenleyici odak, bireylerin ihtiyaglarina gore
hedefleri kurgulama bicimlerini ve hedeflere ulasmak i¢in sergilenen davranislari
etkilemektedir (Higgins, 1997; Karagonlar ve Emirza, 2021). Yoénelimci odak,
biiyiime ve gelisme ihtiyaclar1 tarafindan yoOnlendirilen, ideal benlik (dilekler,
umutlar, arzular) tarafindan motive edilen ve olumlu sonuglarin varligma-yokluguna

duyarli olan 0z-diizenleyici odaktir (Hetland vd., 2018). Basarilar, kazanglar ve
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idealler gibi motivasyonlar yonelimci odag1 harekete gecirmektedir (Atakan, 2016;
Higgins, 1997). Kacinmaci odak ise, giivenlik ve emniyet ihtiyaclar1 tarafindan
yonlendirilen ve olumsuz sonuglarin varligina-yokluguna duyarl olan 6z-dlizenleyici
odaktir (Atakan, 2016; Higgins, 1997). Yerine getirilmesi gereken yiikiimliiliikler,
alinan sorumluluklar, istlenilen gorevler kaginmaci odagi harekete gegirmektedir
(Atakan, 2016). Kisinin i¢inde bulundugu durum ile diizenleyici odak arasindaki
diizenleyicilik uyumu (regulatory fit), kisinin yargilar: lizerinde, kararlar1 {izerinde,
tutumsal ve davranigsal degisiklikler {izerinde genis bir etkiye sahiptir (Hetland vd.,
2018). Dontisiimcii liderlerin takipgilerine ilham verme, takipgilerini tesvik etme ve
takipgilerinin bireysel ihtiyaclarma kulak verme gibi takipgilerinin biiylime ve
gelisme ihtiyaclarini diirtiileyen 6zellikleri vardir. Doniisiimeii liderin bu 6zellikleri
takipgilerinin biiylime ve gelisme ihtiyaglarimi diirtiileyip takipgilerinin yonelimei
odak gelistirmesine olanak saglayabilecegi ileri siiriilebilir. Doniistimcii liderlerin
takipgilerinde yonelimci odagi uyarmasiyla beraber, ¢alisanlar proaktif profil ¢izerek,
islerini tercihlerine uyacak sekilde ayarlama egiliminde olup, bu yonde is

becerikliligi davranislari sergileyebilirler (Hetland vd., 2018).

Kendini Gelistirme Teorisi (Self-Enhancement Theory), insanlarmn kendi
benliklerini olumlu algilamak i¢in temel bir diirtiiye sahip oldugunu 6ne siirer. Baska
bir ifadeyle Kendini Gelistirme Teorisi, kisinin pozitif benlik kavramimi siirdiirme
arzusunun temel bir insan ihtiyact oldugunu ve kisilerin pozitif benlik imajlarini
stirdiirme egiliminde olduklarini ileri siirmektedir (Jackson II ve Hogg, 2010; Park ve
Park, 2021). Doniistimcii liderler, sahip olduklar1 6zellikler ve bu 6zelliklerin onlar1
izleyenlerde yaratti§1 yansimalar neticesinde, takipcilerinin kendileri i¢in yiiksek
beklenti icinde olmalarmi ve kendilerine yonelik yiiksek giiven hissetmelerini
saglayabilmektedirler. Yilksek beklenti ve yiksek guven de takipgilerin pozitif
benlik imajlarmi (6z-imaj, 0z-saygi) arttirabilmektedir (Jackson Il ve Hogg, 2010).
Yuksek beklenti ve yuksek glvenle birlikte artan benlik imajlari, Kendini Gelistirme
Teorisi dogrultusunda galisanlar1 bu durumu (yiiksek 6z-imaji) korumalar1 i¢in
proaktif hareket etmeye ve is becerikliligi gibi proaktif davramglar sergilemeye

itebilecegi ileri siiriilebilir.
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Hetland vd. (2018) tarafindan Norve¢’te 107 hizmet sektorii ¢alisani (finans,
egitim, danismanlik, kamu yOnetimi sektorlerinde calisanlar) tlizerinde yapilan
caligmada, doniisimcii liderligin is becerikliligi (yapisal ve sosyal is kaynaklarini
arttirma boyutlar1) lizerinde pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir. Wang vd.
(2017) tarafindan Hollanda’da ¢esitli sektorlerde (hizmet, sanayi, saglk, egitim) 185
yonetici-calisan ikilisi tizerinde yapilan g¢alismada ise, doniisiimcii liderligin is
becerikliligini (sadece is kaynaklarini arttrma boyutlarini) pozitif yonde etkiledigi
bulunmustur. Calismada doniisiimcii liderligin calisanlarin adapte olabilme yetenegi
araciligiyla i becerikliligini arttirdigi tespit edilmistir. Wang vd. (2016) tarafindan
ampirik arastirma olmadan ger¢eklestirilmis olan kavramsal c¢alismada ise
doniisiimcii liderligin is becerikliliginin bir 6nciilii oldugu belirtilmistir.

Afsar vd. (2019) tarafindan Pakistan’da konaklama sektoriinde (4 ve 5 yildizli
otel isletmelerinde) calisan 325 isgoren ve 126 yonetici iizerinde yapilan caligmada,
dontistimcii liderligin is becerikliligini (yapisal is kaynaklarini artrma boyutunu,
sosyal is kaynaklarmi artirma boyutunu, zorlayici is taleplerini artirma boyutunu)
pozitif yonde etkiledigi bulunmustur. Ayrica calismada, doniisiimcii liderlik ile
inovatif ig davranis1 arasindaki iliskide is becerikliliginin aracilik etkisinin oldugu da
saptanmistir. Yine Pakistan’da Naeem vd. (2021) tarafindan ilag¢ sirketlerinin satis
departmanlarinda calisan 378 isgoren ilizerinde yapilan c¢alismada, doniisiimcii
liderligin is becerikliligini (is kaynaklarin1 arttrma boyutunu ve zorlayict is
taleplerini arttrma boyutunu) pozitif yonde etkiledigi bulunmustur. Ayrica
calismada, doniisiimcii liderlik ile is becerikliligi arasindaki pozitif iliskide is temelli
psikolojik sahipligin aracilik etkisinin oldugu da tespit edilmistir. Kerse ve Babadag
(2019) tarafindan bir {iniversitede ¢alismakta olan 138 akademik personel {izerinde
yapilan caligmada ise, doniisiimcii liderligin is becerikliligini pozitif yonde etkiledigi
tespit edilmistir. Ayrica c¢aligmada, doniisimct liderligin is becerikliliginin alt
boyutlar1 (gorev becerikliligi, biligsel beceriklilik ve iliskisel beceriklilik) tlizerinde

de pozitif etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir.

Saglik sektoriinde Esteves ve Pereira Lopes (2017) tarafindan Portekiz’de
325 hemsire iizerinde yapilan ¢alismada, doniistimcii liderlik ile is becerikliligin

sosyal is kaynaklarini artrrma boyutu ve doniisiimcii liderlik ile is becerikliliginin
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zorlayici ig taleplerini artrma boyutu arasinda pozitif iligki tespit edilirken, bunlar
arasinda herhangi bir etki tespit edilmemistir. Calismada ayrica, doniisiimcii liderlik
ile is becerikliliginin diger boyutlar1 (yapisal is kaynaklarmi artirma boyutu ve
engelleyici ig taleplerini azaltma boyutu) arasinda ise anlamli bir iligki ve etkinin

olmadig1 da tespit edilmistir.

Cerfontyne (2020) tarafindan Giiney Afrika'da kamu sektoriinde teknoloji/e-
ticaret kuruluslarinda ¢alisan 164 bilgi teknolojileri (IT) uzmani lizerinde yapilan tez
calismasinda, doniisiimcii liderligin i becerikliligi boyutlar1 iizerindeki etkisi
incelenmistir. Calisma sonuglarma gore; doniisimcii liderligin  (boyutlardan
bagimsiz, genel doniisiimcii liderligin) is becerikliliginin yapisal is kaynaklarmi
artirma, sosyal is kaynaklarini artrma ve zorlayici is taleplerini artrma boyutlar
uzerinde pozitif anlamli etkisinin oldugu, doniisiimcii liderligin is becerikliliginin
engelleyici i taleplerini azaltma boyutu {lizerinde ise anlamli bir etkisinin olmadigi
tespit edilmistir. Van De Riet (2015) tarafindan Hollanda’da hizmet sektoriinde 4
farkli firmada calisan toplam 171 calisan iizerinde yapilan tez caligmasinda ise,
dontistimcii liderlik ile 1s becerikliligi arasinda pozitif iliski tespit edilmistir.
Calismada, doniistimcii lidere sahip olan calisanlarin daha fazla is becerikliligi
davraniglarinda bulunacagi saptanmistir. Van De Riet (2015) tarafindan yapilan bu
tez ¢alismasinda ayrica, doniisiimcii liderlerin ¢alisanlarin psikolojik sermayelerini
arttirarak onlarm daha fazla is beceriklili§i davraniglarinda bulunmalarina olanak
sagladig1 da bulgulanmustir. Ozteber (2021) tarafindan Tiirkiye’de tekstil ve kimya
sektoriinde Adana, Bursa, Istanbul, Kahramanmaras ve Tekirdag illerinde bulunan 20
kurumda ¢alisan 389 kisi iizerinde yapilan tez ¢aligmasinda ise, doniisiimcii liderligin
is becerikliligi iizerinde pozitif etkisinin oldugu bulgulanmistir. Ayrica ¢alismada,
doniisiimeii liderlik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iligkide is becerikliliginin

aracilik etkisinin oldugu da tespit edilmistir.

Yukarida aciklanan teoriler ve yapilmis gegmis ¢calismalar 1s18inda arastirma

kapsaminda gelistirilen hipotezler asagida sunulmustur:

H2: Déniistimeii liderligin is becerikliligi tizerinde etkisi vardir.
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H2a: Doniistimcii liderligin ig becerikliliginin yapisal is kaynaklarmni arttirma boyutu

uzerinde etkisi vardir.

H2b: Doniisiimcii liderligin is becerikliliginin sosyal is kaynaklarini arttirma boyutu

uzerinde etkisi vardir.

H2c: Doniistimeti liderligin is becerikliliginin zorlayici is taleplerini arttirma boyutu

uzerinde etkisi vardir.

H2d: Doéniistimcii liderligin is becerikliliginin engelleyici is taleplerini azaltma

boyutu {izerinde etkisi vardir.

4.3. is Becerikliligi ile Degisime Yatkinlik Arasindaki iliski

Oz-Belirleme Teorisi’ne (Self-Determination Theory) gore, bireyler dogalar1
geregi 6zerklik (autonomy) ihtiyaci, yeterlik ihtiyaci (competence) ve iliskili olma
(relatedness) ihtiyaglarini karsilama istegindedirler (Cankaya, 2009; Deci ve Ryan,
1985). Bu ihtiyaglardan 6zerklik ihtiyaci, bireyin eylem ve davranislarini kendi
kendine dlzenleme, kontrol etme ve yonetme arzusu olarak ifade edilebilir (Shah
vd., 2021). is becerikliliginin temelinde ¢alisanlarm isteki gdrevlerini-is tasarimlarini
kendi tercihlerine gore dizayn edebilmeleri oldugu igin, ¢alisanlar bu davranislari
sergilediklerinde Oz-Belirleme Teorisi’ne gdre dzerklik ihtiyac1 dogrultusunda olas1
bir degisime karsi kontroliin kendilerinde oldugunu diisiinebilirler. Bu dogrultuda
calisanlar is becerikliligi davranislar1 sayesinde algiladiklar1 kontrol ile degisimin
getireceklerine karst yine is becerikliligi davranislar1 sergileyerek degisimin
getirdiklerini kendi tercihlerine gore ayarlabilecegi diisiincesi igerisinde olup bu

yonde degisime yatkinlik seviyelerinin yiiksek olabilecegi ileri siirtilebilir.

Orgiitlerde gergeklesen degisim ve doniisiim bazi ¢alisanlar igin bir tehlike,
bir tehdit olarak algilanabilir. Bu algiya sahip c¢alisanlar degisime yatkin olmak
yerine degisime direng gosterebilirler. Ancak, Bilissel Uyum Teorisi’ne (Theory of
Cognitive Adaptation) gore insanlar karsi karsiya kaldiklar1 bir tehditle bir dizi
olumlu yanilsama yaratarak miicadele edebilirler (Czajkowska, 2017). Degisimin
tehdit oldugunu diisiiniip, degisime Onyargi ile bakan calisanlar da bu dogrultuda
degisimin etkisinden en az derecede etkilenmek adina kendilerince olumlu yanilsama

yaratarak islerini, gorevlerini, is tasarimlarmi degistirerek is becerikliligi davraniglar
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sergileyebilirler. Bu dogrultuda Biligsel Uyum Teorisi’ne de dayanarak, ¢alisanlarin
is becerikliligi davranislar1 gostererek olast bir tehdide/degisime karst kendilerince
olumlu bir yanilsama yaratabilecekleri ve is becerikliligi vasitasiyla yarattiklar1 bu
yanilsamayla gardimi alan calisanlarin Orgiitte gergeklesebilecek degisimlere daha

hazir ve yatkin olabilecekleri ileri stirtlebilir.

Lyons (2008) tarafindan ABD’de hizmet sektdriinde faaliyet gosteren bir
firmada calisan 107 dis satis elemani lizerinde yapilan ¢alismada, is becerikliliginin
calisanlarin degisime yatkin olmalariyla pozitif iliskili oldugu, is becerikliligi ne
kadar artarsa ¢alisanlarin degisime yatkinlik seviyelerinin de o kadar artacagi tespit
edilmistir. Walk ve Handy (2018) tarafindan ise Almanya’da egitimde biiyiik bir
politika degisikligi yapildiktan hemen sonra 489 ogretmen {lizerinde yapilan
calismada, is becerikliliginin Ogretmenlerin is yapis bigimlerini ve yonlerini
degistirme firsat1 vererek Ogretmenlerin yeni is taleplerine uyum saglamalarina
olanak sagladig1r bulunmustur. Calismada is becerikliliginin 6rgiitsel degisime bir
reaksiyon olarak sergilendigi ve bunun sonucunda Ogretmenlerin degisime uyum

saglamalarinin kolaylasacagi ileri siiriilmiistiir.

Petrou vd. (2018) tarafindan Hollanda’da 368 polis memuru iizerinde yapilan
caligmada, is becerikliliginin degisime yanit vermek ve oOrgiitteki degisime ayak
uydurmak i¢in caligsanlar tarafindan kullanilan bir ara¢ oldugu tespit edilmistir.
Yapilan ¢ahismada orgiitsel degisim iletisiminin onemi vurgulanmustir. Orgiitsel
degisim iletisimi, c¢alisanlarin degisim hakkinda yeterince ve dogru sekilde
bilgilendirilmesini ifade etmekte olup, Petrou vd. (2018) tarafindan yapilan
calismada basarili bir Orgiitsel degisim 1iletisimi sonrasinda c¢alisanlarin s
becerikliligi davranislar1 sergileyerek degisime yatkinlik seviyelerini arttiracaklari

ileri stiriilmiistiir.

Sethi vd. (2020) tarafindan Hindistan’da finans sektoriinde caligan orta
diizeydeki 140 yonetici lizerinde yapilan ¢aligmada, is becerikliliginin degisime
yatkinlik ile pozitif iligkili oldugu bulunmustur. Aslan (2020) tarafindan literatiirde
yapilmig ¢alismalarla is becerikliliginin Onciillerini ve ardillarin1 ortaya koyan
kavramsal makalede, is becerikliliginin ardillar1 arasinda orgiitsel degisime uyum

saglamanin ve c¢alisanin degisime giinliik uyum saglamasimin da oldugu goriilmiistiir.
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Demerouti vd. (2021) tarafindan yapilan ¢alismada, ¢okuluslu bir perakende
firmasmin lojistik departmaninda calisan 81 isgorenden 65’ine 4 hafta boyunca is
becerikliligi davraniglar1 sergileme imkani veren workshoplar diizenlenmis ve
denekler izlenmistir. Calismada 16 ¢alisan ise kontrol grubu olarak
degerlendirilmistir. Yapilan workshoplar neticesinde denek grubunda is becerikliligi
davraniglarmin artti§i ve bu durumun da calisanlarin degisime olan tutumlarini
olumlu yonde etkileyip calisanlarin degisime yatkin olmalarma yardimci oldugu
bulgulanmistir. Demerouti vd. (2021) tarafindan bu c¢alismada, is becerikliligi
davranislarmin  ¢alisanlarin  Orgiitsel degisime basarili  bir sekilde uyum

saglamalarmin etkili bir yolu oldugu ileri stiriilmiistiir.

Sz6ts-Kovats ve Kiss (2023) tarafindan Macaristan’da c¢esitli firmalarda
calisan 500 beyaz yakali g¢alisan lizerinde yapilan calismada, is becerikliliginin
orgiitsel degisime bireysel olarak yatkin olma ftzerindeki etkisi incelenmistir.
Yapilan calismanin sonuglarinda, is becerikliliginin gorevsel is becerikliligi (task
crafting) boyutunun ve biligsel is becerikliligi (cognitive crafting) boyutunun
calisanlarin  degisime yatkinliklar1 tiizerinde pozitif etkisinin  oldugu, is
becerikliliginin iliskisel 1is becerikliligi (relational crafting) boyutunun ise

calisanlarin degisime yatkinliklar1 lizerinde etkisinin olmadigi bulgulanmaistir.

Petrou tarafindan 2013 yilinda Hollanda’da 580 polis memuru iizerinde
yapilmis tez calismasinda, is becerikliliginin 6rgilitsel degisim siirecinde ¢alisanlarin
motivasyonlarini arttirmada, sagliklarin1 korumada (stresten uzak durmada) ve
islerinde yeterli performans gostermelerinde yardimci oldugu, bu degiskenler
tizerinde pozitif etkisinin oldugu bulgulanmistir. Petrou’nun (2013) ¢alismasinda,
calisanlarin Orgiitsel degisimle basa ¢ikmalarma yardimer olan kosullart is
becerikliligiyle sekillendirdigi ve is becerikliliginin ¢alisanlarin orgiitsel degisimle
basarili bir sekilde basa ¢ikmalarini kolaylastiracagi ileri siiriilmiistiir. Hardono
tarafindan 2017 yilinda Endonezya’da 100 kamu calisani, 147 6zel sektor calisant
olmak {izere toplam 247 calisan {lizerinde yapilan tez calismasinda ise, is

becerikliliginin degisime yatkinlik ile pozitif iliskili oldugu tespit edilmistir.

Yukarida agiklanan teoriler ve yapilmis gegmis calismalar 1s18inda arastirma

kapsaminda gelistirilen hipotezler sunlardir:
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H3: Is becerikliliginin ¢alisanlarin degisime yatkinliklari iizerinde etkisi vardir.

H3a: Is becerikliliginin yapisal is kaynaklarini arttrma boyutunun calisanlarin

degisime yatkiliklar1 tizerinde etkisi vardir.

H3b: is becerikliliginin sosyal is kaynaklarmi arttirma boyutunun galisanlarin

degisime yatkinliklar1 iizerinde etkisi vardir.

H3c: Is becerikliliginin zorlayici is taleplerini arttrma boyutunun calisanlarin

degisime yatkinliklar1 iizerinde etkisi vardir.

H3d: is becerikliliginin engelleyici is taleplerini azaltma boyutunun calisanlarin

degisime yatkinliklar1 iizerinde etkisi vardir.

4.4. Doniisiimcii Liderlik ile Degisime Yatkinhk Arasindaki
Iliskide Is Becerikliliginin Rolii (Aracilik Etkisi)

Doniisiimeti liderler agik gorisliidiirler ve her daim iletisime agiktirlar. Ayni
zamanda doniisiimcii liderler, sahip olduklar1 kaynaklar1 paylagsmaya da isteklidirler
(Wang vd., 2005). Dontistimcti liderler statiikoya meydan okurlar ve takipgilerinin
guclu yonlerini kullanabilecekleri gérevler ve roller talep etmelerine olanak saglarlar
(Wang vd., 2017). Ayrica, doniistimcii liderin vizyonu takipgilerine beklentilerin
Otesinde performans gostermeleri i¢in yeni zorluklar listlenmeleri noktasinda ilham
verebilir. Bu noktada doniistimcii liderlerin bu 6zelliklerinin yansimasi olarak
calisanlarin da, zorlu is gorevleri arama ve islerinde degisiklikler yapma gibi is
becerikliligi davraniglari sergileme egiliminde olabilecekler ileri siiriilebilir. (Hetland
vd., 2018; Park ve Park, 2021). Doniisiimcii liderlerin etkisiyle islerinde degisiklikler
yapip is becerikliligi sergileyen galisanlar, Oz-Belirleme Teorisi (Self-Determination
Theory) dogrultusunda 6zerklik ihtiyaglarmin karsilandigmi ve islerinin kendi
kontrollerinde olduklarmi algilayip igsel motivasyonlarinda ve pozitif psikolojik
durumlarinda olumlu gelismeler yasayabilecek ve bu yonde islerine iliskin pozitif
algilar1 yiikselebilecektir (Hackman ve Oldham, 1976; Sz6ts-Kovats ve Kiss, 2023).
Islerine iliskin pozitif algis1 yiiksek olan ¢aliganlarm da orgiitsel degisime olan
desteklerinin de bir o kadar yiiksek olabilecegi literatiirde yapilmis ¢aligmalarda
tespit edilmistir (Svensen vd., 2007). Is beceriklilgiyle saglanan o6zerklik

ihtiyaclarmin karsilandig1 ve islerinin kendi kontrollerinde oldugu algisiyla beraber
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calisanlar gerceklesebilecek her tiirlii durum ve degisime karsi islerinde degisiklik
yapabilme giivencesini hissedip orglitte veya orgiit disinda gelisebilecek degisimlere
hazir ve yatkin olup bu yonde degisime yatkinlik seviyelerinin yiiksek olabilecegi
sOylenebilir. Bir bagka ifadeyle doniisiimcii liderlerin ¢alisanlar i¢in gerekli ortami ve
yapty1 hazirladigi, doniistimcii liderler tarafindan hazirlanan bu ortam ve yapinin
caliganlarin hem bireysel motivasyona katki saglayan hem de orgiit Iehine bir¢ok
avantaj1 olan is becerikliligi gibi proaktif davranislar sergilemesini tetikledigi ve bu
dogrultuda sergilenen proaktif davranislar neticesinde ¢alisanlarin gelisebilecek her

tiirlii degisime yatkin olma seviyelerinin artabilecegi ileri siirtilebilir.

DoOntistimcii liderin oldugu bir orgiitte calisanlar yeni seyler 6grenmeye ve
denemeye, kendi yeteneklerini gelistirmeye ve yeni fikirler {iretmeye ¢aba
gosterirler. Dontisiimeti  liderler de bireysellestirilmis  ilgi  boyutu geregi,
takipgileriyle siirekli olarak kisisellestirilmis etkilesimlerde bulunarak calisanlarin
gelisimlerini 6nemserler ve bunun i¢in ne gerekiyorsa yaparlar. Ayni zamanda,
takipgileri doniistimcii lideri ilham kaynagi olarak goriip liderlerinden kendilerine
kocgluk yapmalarini isterler. Bu dogrultuda, liderlerinden aldiklar1 ilham, destek ve
egitimle beraber ¢alisanlar is becerikliligi gibi proaktif davraniglar sergileyip is yapis
sekillerini degistirebilirler (Afsar vd., 2019). Is becerikliligi sayesinde is yapis
bigimlerini ve yonlerini degistirme firsat1 elde eden calisanlarin da yeni is taleplerine
ve isle ilgili degisimlere uyum saglamalarinin kolaylasacagi (Walk ve Handy, 2018)
ve bu yonde is becerikliliginin ¢alisanlarin degisime daha yatkin olmalarini

saglayacagi soylenebilir.

Doéniistimcii liderler barindirdigi 6zellikler sayesinde ¢alisanlarina ilham verip
onlara rol model olurlar. Ayrica doniisiimcii liderler giivene dayali pozitif ¢alisma
ortamu yaratarak calisanlarin islerine daha tutkun ve islerine daha motive olmasini
saglarlar. Doniislimcii lider sayesinde islerine daha tutkun ve daha motive olan
calisanlar ise doniigiimeli liderin sahip oldugu kaynaklar1 ve giicii paylasmasiyla
beraber kendilerini gii¢lendirilmis hissedebilirler. Kendilerini gii¢lendirilmis
hisseden ¢alisanlar ise Orgiitte yaptiklar1 isleri sahiplenerek ve yaptiklar1 islerde
sorumluluk iistlenerek islerini kendi degerleriyle ve becerileriyle daha uyumlu hale

getirmek amaciyla islerinde is beceriklilgi vasitasiyla pozitif degisimler yapabilirler.
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Sergiledikleri is becerikliligi davraniglariyla islerinde degisimler yapmis olan
calisanlarin iglerine yonelik daha fazla sahiplenme ve sorumluluk duygusu icerisinde
olabilecekleri ve degisimlere karst daha uyumlu, daha yatkin ve degisime daha agik

hale gelebilecekleri ileri strtlebilir.

Is becerikliligi orgiitsel degisime bir reaksiyon olarak sergilenebilir ve is
becerikliligi sayesinde ¢alisanlarin degisime uyum saglamalar1 kolaylasabilmektedir
(Walk ve Handy, 2018). Bu acidan is becerikliligi sergileme firsat1 verebilen
dontistimcii liderlerin oldugu orgiitlerde, doniisiimcii liderin ¢alisanlara sagladigi
ozerklik ve doniistimcii liderin sahip oldugu kaynaklar1 paylasma istegiyle beraber
calisanlarin orgiitsel degisime bir reaksiyon olarak is becerikliligi sergileyebilecegi
ve sergiledikleri is becerikliligi davraniglariyla degisime uyum ve degisime yatkinlik

seviyelerini arttirabilecekleri ileri surulebilir.

Doniigiimeli  liderler uzun vadeli hedefleri vurgulayarak, bir vizyon
gelistirerek ve ¢alisanlara bu vizyonu takip etmeleri icin ilham vererek takipgilerini
uzun vadeli hedeflerin pesinde kosmalar1 icin motive ederler. Calisanlar da bu yonde,
uzun vadeli hedeflere ulagsmak i¢in ¢alisma ortamlarmi diizenlemeye motive olurlar.
Ayrica doniisiimcii liderler, ¢alisanlarini islerini yapmak icin yeni yollar bulmaya
tesvik ederler. Boylelikle doniisiimcii liderin sayesinde uzun vadeli hedeflere motive
olan, ¢alisma ortamlarmi ve is yapis bigimlerini degistirmeye motive olan ¢alisanlar,
islerinde birtakim degisiklikler yapma egiliminde olup is becerikliligi davranislar

sergileyebilirler (Griffin vd., 2010; Wang vd., 2016).

Doniistimeii liderin galisanlara kattigi vizyon dogrultusunda is becerikliligi
davranis1 sergileyen calisanlar, is becerikliligi davranisini sergilerken uzun vadede
gerceklesebilecek riskleri, tehditleri ve degisimleri de hesaba katarak bu yonde is
becerikliligi sergileyebilirler. Dolayisiyla doniisiimcii liderin etkisiyle gelecegi ve
uzun vadeyi diislinerek sergilenen is becerikliligi davramiglarinin, ¢alisanlarin
gelecekte ve uzun vadede gelisebilecek degisimlere yatkin olmalarini saglayip bu

yonde ¢alisanlarm degisime yatkinlik seviyelerini arttiracagi ileri siiriilebilir.

Ileri siiriilen bu diisiinceler Is Talepleri-Is Kaynaklar1 Teorisi tarafindan da

desteklenmektedir. Is Talepleri-Is Kaynaklar1 Teorisi asir1 fazla is taleplerinin
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calisganin olumsuz tutum ve davraniglar sergilemesine yol agabilecegini, is
kaynaklarmin is taleplerini dengeleyecek seviyede yeterli ve fazla olmasinin ise
calisanlarin olumlu tutum ve davranislar icerisinde olmalarini arttiracagini ifade
etmektedir (Bakker ve Demerouti, 2007). Is becerikliligi, ¢alisanlarm engelleyici is
taleplerini minimize etmeleri ve/veya sahip olduklar1 is kaynaklarini maksimize
etmeleri amaciyla islerini  yeniden  sekillendirmek/degistirmek  suretiyle
gerceklestirdikleri proaktif davraniglardir (Grant ve Ashford, 2008). Baska bir
ifadeyle is becerikliligi, is kaynaklar1 ve is talepleri arasinda denge kurmay1 amaglar.
Buna gore, doniisiimcii liderin sagladigi ortam ve verdigi inisiyatifler neticesinde
calisanlar engelleyici is taleplerini azaltarak, zorlayic/meydan okuyucu is taleplerini
arttirarak ve/veya is kaynaklarm arttirarak is becerikliligi davranislar: sergilerler. Is
Talepleri-is Kaynaklar1 Teorisi dogrultusunda is taleplerini ve/veya is kaynaklarini
degistirmek suretiyle gerceklestirilen is becerikliligi davraniglariyla calisanlar is
kaynaklariyla is taleplerini dengeleme ¢abasinda igerisinde olup doniisiimcii liderin
verdigi giiven ve inisiyatife de dayanarak her daim is kaynaklarmi ve is taleplerini
degistirebilecegi disiincesiyle gelisebilecek her tiirli degisime ve doniisiime
yatkinlik seviyelerinin yliksek olacagi ileri siiriilebilir. Ciinkii olasi bir degisim
halinde ¢alisanlar doniisiimcii liderin verdigi glivenceyle is kaynaklarini-is taleplerini
degistirmek suretiyle is becerikliligi davranislar1 sergileyerek degisimin kendi
islerine olan yansimalarmi kendi yetenekleriyle ve kendi degerleriyle Ortlisecek
sekilde revize edebilme sansina sahip olup bu yonde her tiirlii degisime hazir ve

yatkin olabilecekleri soylenebilir.

Yukarida ileri strtilen disiinceler Kisi-Cevre Uyumu Teorisi tarafindan da
desteklenmektedir. Kisi-Cevre Uyumu Teorisi; kisinin bilgi, yetenek, ihtiya¢ ve
tercihlerinin yapmis oldugu meslekle, ¢alistig1 orgiitle, birlikte calistig1 grupla, bagh
oldugu yoneticiyle ve yapmis oldugu isle olan uyumunu ifade etmektedir (Kristof-
Brown vd., 2005). Kisi ile ¢evre arasindaki uyumun iyi olmas1 hem bireyler hem
orgiitler acisindan istenen bir durumdur. Kisi ile ¢evre arasmdaki uyumun saglanmasi
noktasinda Orgiit yoneticilerinin de katki verebilecegi, kisi-¢evre uyumunun
saglanmas1 agisindan Orgiit yoneticilerinin dnemli rollerinin oldugu sdylenebilir. Bu

noktada, orgiitte doniisiimcii lider tarzinda yoneticilerin olmasi kisi-¢evre uyumunun
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saglanmas1 agisindan biliylik sanstir. Dontigiimcii liderler sahip olduklar1 ozellikler
vesilesiyle calisanlara yetenekleriyle ve degerleriyle uyusacak is ortami olusturma
noktasinda elinden geleni yapmaktadirlar. Bu dogrultuda doniigiimeii liderler gereken
inisiyatifi c¢alisanlarina vererek ve gii¢ paylasimi yaparak calisanlarina kisi-gevre
uyumunu saglamalar1 noktasinda destek olabilirler. Calisanlar da kisi-gevre uyumunu
yakalamak adina is kaynaklarmi ve/veya is taleplerini degistirerek is becerikliligi
davraniglar1 sergileyebilirler. Nitekim literatiirde is becerikliliginin kisi-gcevre
uyumunu arttirdigina dair yapilmis bir¢cok ¢calisma mevcuttur (Chen vd., 2014; Kerse,
2018; Tims vd., 2016). Ornegin ydnetme ve bir seylerin basinda olma arzusunda olan
bir calisanin goniillii olarak yeni bir projenin lideri olmasiyla zorlayici/meydan
okuyucu is taleplerini arttirma boyutunda is becerikliligi sergilemis olacagi ifade
edilebilir (Liao, 2022). Sergiledigi bu is becerikliligiyle ¢alisan kendi ilgi alaniyla ve
kendi yetenegiyle isi arasmnda uyum yakalamms olur. Benzer sekilde, is
arkadaslarindan ve yoneticilerinden yaptigi is ile ilgili geri doniis istemesiyle sosyal
is kaynaklarini arttrma boyutunda is becerikliligi davranis1 sergileyen calisanlarin,
istedikleri geri doniisler sayesinde calistiklar1 Orgiitiin hedeflerini, normlarmi ve
degerlerini daha iyi anlama firsat1 elde edip bu yonde kisi-Orglt uyumunu
arttirabilirler (Liao, 2022). Dolayisiyla is becerikliligi sergilerken Orgiitiin
hedeflerini, normlarin1 ve degerlerini daha iyi benimsemis olan c¢alisanlarin
kendilerini calistiklar1 6rgiitiin beklentilerine ve gereksinimlerine gore daha kolay
ayarlayabilecekleri ve bu yonde degisime yatkinlik seviyelerinin de yiikselecegi ileri

surdlebilir.

Yukarida ileri siiriilen diisiinceler, agiklanan teoriler ve ge¢mis calismalar

1s181nda arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezler sunlardir:

H4: Doniisiimeii liderligin calisanlarin degisime yatkinliklar1 iizerindeki etkisinde is

becerikliliginin aracilik etkisi vardir.

H4a: Dontisimcii liderligin calisanlarin degisime yatkinliklar1 tizerindeki etkisinde is

becerikliliginin yapisal ig kaynaklarini arttirma boyutunun aracilik etkisi vardir.

H4b: Doniistimcii liderligin ¢alisanlarin degisime yatkinliklari tizerindeki etkisinde is

becerikliliginin sosyal is kaynaklarini arttirma boyutunun aracilik etkisi vardir.
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H4c: Dontisiimcii liderligin ¢alisanlarin degisime yatkinliklar1 tizerindeki etkisinde is

becerikliliginin zorlayict is taleplerini arttirma boyutunun aracilik etkisi vardir.

H4d: Doniistimcti liderligin ¢alisanlarin degisime yatkimliklar1 {izerindeki etkisinde is

becerikliliginin engelleyici is taleplerini azaltma boyutunun aracilik etkisi vardir.
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BESINCI BOLUM

ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu arastirmada yontem olarak nicel aragtirma yontemi kullanilmis olup,
anketler araciligiyla toplanan veriler nicel analizler kullanilarak degerlendirilmistir.
Bu cercevede bu bolimde arastirmanm yontemi ile ilgili bilgiler vermek (izere
arastirmanin amaci ve onemi, arastirma modeli ve hipotezleri, arastirmada kullanilan
Olcek bilgileri, arastirmanmn evreni ve Orneklemi, verilerin toplanma ve analiz

stirecleri agiklanmistir.

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Rekabetin yogun yasandigi giiniimiiz diinyasinda oOrgiitlerin basarili bir
sekilde yollarina devam edip ¢evrelerinde meydana gelen degisikliklere ayak
uydurabilmeleri i¢in Orgiit c¢alisanlarinin  degisim konusunda acgik olmalari,
orgiitlerinde gerceklesebilecek degisimlere yatkin olmalar1 ve orgiit yoneticilerinin
bu konuda calisanlarma destek olup calisanlarinin degisime yatkmliklarini arttirma
yollarin1 aramalar1 6nem arz etmektedir. Bu 6neme binaen bu arastirmanin amaci
degisim denince akla gelen doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin degisime yatkinlik
diizeylerine nasil katki sagladigini belirlemek ve doniisiimcii liderligin c¢alisanlarin
degisime yatkimnlik diizeylerine etkisinde is becerikliligi davraniglarinin roliiniin olup

olmadigmi tespit etmektir.

Uluslararasi literatiirde dontigiimeii liderligin degisime yatkinlk tizerindeki
etkisini inceleyen smirh sayida calisma olmakla beraber, ulusal literatlrde
doniisiimeii liderligin degisime yatkinlik iizerindeki etkisini arastiran bir ¢alismaya
rastlanilmamistir. Ayrica, hem ulusal hem uluslararasi literatiirde doniisimcii
liderligin ¢alisanlarm degisime yatkinliklar1 iizerindeki etkisinde is becerikliliginin
roliinii arastiran bir calismaya da rastlamilmamistir. Bu ¢ercevede arastirmanin

literatiirdeki bu boslugu doldurup literatiire katk: saglayacagi diistiniilmektedir.

5.2. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Asagida bu arastrma kapsaminda olusturulan aragtrma modeli ve bu

dogrultuda gelistirilen hipotezler sunulmustur.
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Is Becerikliligi
Yapsal Ig Sosyal Ig
Kaynaklanm Eaynaklanm
Arthnma Arttima
Zorlayiea I3 Engelleyici Ig
Taleplerini Taleplerini
Arttirma Araltma

Déniigiimet Liderlik

Degisime Yatkinlik

L 4

Sekil 5.1: Arastirma Modeli

H1: Doniigiimcii liderligin ¢alisanlarm degisime yatkinliklari tizerinde etkisi vardir.
H2: Doniisiimcii liderligin is becerikliligi iizerinde etkisi vardir.

H2a: Dontistimcii liderligin is becerikliliginin yapisal is kaynaklarini arttirma boyutu

uzerinde etkisi vardir.

H2b: Doniisiimcii liderligin is becerikliliginin sosyal is kaynaklarmi arttirma boyutu

uzerinde etkisi vardir.

H2c: Doniisiimcii liderligin is becerikliliginin zorlayic is taleplerini arttirma boyutu

uzerinde etkisi vardir.

H2d: Doniistimcii liderligin is becerikliliginin engelleyici is taleplerini azaltma

boyutu tizerinde etkisi vardir.
H3: Is becerikliliginin ¢alisanlarin degisime yatkinliklari iizerinde etkisi vardir.

H3a: Is becerikliliginin yapisal is kaynaklarini arttirma boyutunun galisanlarin

degisime yatkinliklar1 tizerinde etkisi vardir.

H3b: Is becerikliliginin sosyal is kaynaklarmi arttrma boyutunun calisanlarin

degisime yatkinliklar1 tizerinde etkisi vardir.
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H3c: Is becerikliliginin zorlayici is taleplerini arttirma boyutunun calisanlarin

degisime yatkimliklar1 tizerinde etkisi vardir.

H3d: Is becerikliliginin engelleyici is taleplerini azaltma boyutunun calisanlarin

degisime yatkimliklar1 tizerinde etkisi vardir.

H4: Doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin de§isime yatkinliklar tizerindeki etkisinde is

becerikliliginin aracilik etkisi vardir.

H4a: Doniistimcii liderligin ¢alisanlarin degisime yatkinliklar1 izerindeki etkisinde is

becerikliliginin yapisal is kaynaklarmi arttirma boyutunun aracilik etkisi vardir.

H4b: Dontistimcii liderligin calisanlarin degisime yatkinliklar tizerindeki etkisinde is

becerikliliginin sosyal is kaynaklarini arttirma boyutunun aracilik etkisi vardir.

H4c: Doniistimcii liderligin ¢alisanlarin degisime yatkinliklar tizerindeki etkisinde is

becerikliliginin zorlayici is taleplerini arttirma boyutunun aracilik etkisi vardir.

H4d: Doniistimcii liderligin calisanlarin degisime yatkinliklar tizerindeki etkisinde is

becerikliliginin engelleyici is taleplerini azaltma boyutunun aracilik etkisi vardir.

5.3. Arastirmada Kullamlan Olcekler

Arastirmada veri toplama araci olarak anket teknigi tercih edilmistir. Bu
dogrultuda arastrmadaki degiskenleri 6lgmek icin literatiirde kabul goérmiis hazir
Olceklerden yararlanilarak anket formu olusturulmustur. Anket formu 4 boliimden
olusmaktadir. Anket formunun birinci bdliimiinde doniisiimcii liderlik 6lcegi, ikinci
boliimiinde is becerikliligi 6l¢egi, tclincii boliimiinde degisime yatkinlik 6lgegi ve
son boéliminde demografik sorular (yas, cinsiyet, egitim durumu, iinvan vb.) yer
almaktadir. Olgeklerdeki ifadeler ‘1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-
Ne katiliyorum ne katilmiyorum (kararsizim), 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle
katiliyorum®” seklinde 5li likert dlgegi ile Olglilmiistiir. Ankette yer alan Olgekler

hakkinda bilgiler asagida sunulmustur.

Doéniisiimcii liderlik élgegi: Arastirmada doniisiimci liderligi 6lgmek igin
Bass ve Avolio (1995) tarafindan gelistirilen ve literatiirde ¢okga kullanilan Cok
Faktorlii Liderlik Anketi’'nde (Multifactor Leadership Questionnaire) yer alan
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donisiimeii  liderlik 6lgegi kullanilmistir. Bass ve Avolio (1995) tarafindan
gelistirilen Cok Faktorlii Liderlik Anketi doniistimcii liderlik, etkilesimsel liderlik ve
Ozgiir birakic1 (Laissez-faire) liderlik tarzlarmi 6lgmek igin tasarlanmistir. Cok
Faktorlii Liderlik Anketi’nde yer alan ve toplam 20 maddeden olusan doniisiimcii
liderlik Olgegi literatiirdeki pek c¢ok calismada oldugu gibi bu calismada da
doniisiimeii  liderligi 6lgmek icin kullanilmustir. Olgekte doniisiimeii liderligin
bireysellestirilmis 1lgi boyutunu 6lgmek icin 4, entelektiiel uyarim boyutunu 6lgmek
icin 4, ilham verici motivasyon boyutunu Olgmek i¢in 4 ve ideallestirilmis etki
boyutunu 6lgmek icin 8 madde olmak (zere toplam 20 madde yer almaktadir.
Olgekteki maddeler, dil uzmam tarafindan ¢ift tarafli cevirme yontemiyle ilgili

baglama uygun olacak sekilde Tiirk¢e’ye ¢evrilmistir.

Is becerikliligi olcegi: Arastirmada is becerikliligini 6lgmek i¢in Tims vd.
(2012) tarafindan gelistirilen ig becerikliligi 6lgegi (job crafting scale) kullanilmistir.
Toplam 21 maddeden olusan olgekte is becerikliliginin yapisal is kaynaklarini
arttirma boyutunu 6lgmek i¢in 5 madde, is becerikliliginin sosyal is kaynaklarini
arttirma boyutunu 6lgmek icin 5 madde, is becerikliliginin zorlayici is taleplerini
arttirma boyutunu 6lgmek i¢in 5 madde ve is becerikliliginin engelleyici is taleplerini
azaltma boyutunu 6lgmek icin 6 madde yer almaktadir. Olgekteki maddeler, hem dil
uzmani tarafindan ¢ift tarafli ¢cevirme yontemiyle yapilan g¢eviriden yararlanilarak
hem de Cetin vd. (2021) tarafindan yapilmis olan ilgili 6l¢egin Tiirk¢e’ye uyarlanma

calismasindan yararlanilarak ilgili baglama uygun olacak sekilde ¢evrilmistir.

Degisime yatkinlik dlg¢egi: Arastirmada calisanlarin degisime yatkinliklarini
Olemek i¢in Vakola (2014) tarafindan gelistirilen 6 maddeli degisime yatkinlik 6lgegi
kullanilmistir. Olgek, calisanlarin bireysel olarak degisime yatkmliklarini dlgiip
herhangi bir boyut igermemektedir. Olgegin 3. maddesi ters soru olup, analizler
oncesi bu madde ters kodlanarak diger maddelerle uyumlu hale getirilmistir. Olgekte
yer alan maddeler, dil uzmani tarafindan ¢ift tarafli ¢evirme yontemiyle ilgili

baglama uygun olacak sekilde Tiirk¢e’ye cevrilmistir.
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5.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastrmanm evrenini Istanbul’daki vakif {iniversitelerinde calisan
akademik personeller (akademisyenler) olusturmaktadir. 2022-2023 6gretim yili
itibariyle Istanbul’da bulunan tiim vakif iiniversitelerinde (44 iiniversite) Profesor,
Dogent, Doktor Ogretim Uyesi, Ogretim Gorevlisi ve Arastrma Gorevlisi
iinvanlarimda toplam 20462 akademisyen calismaktadir (Yok Istatistik, 2023). Bu
dogrultuda arastirmadaki evren sayisinin 20462 oldugu ifade edilebilir. 2023 yilinin
Haziran ve Temmuz aylarinda basit tesadifi (rastgele) 6rnekleme yéntemi ve online
anket teknigi ile arastirma evreninden ulasilan 463 akademisyen ise arastirmanin

orneklemini olusturmaktadir.

Arastirmadaki orneklem biiyiikliigiiniin yeterli olup olmadigi konusunda
orneklem biiyiikliigii hesaplama formiillerinden yola ¢ikarak Giirbiiz ve Sahin (2018:
130) tarafindan hazirlanan evren biiylikliigliine gore kabul edilebilir 6rneklem
bliyiikliglinii gosteren tablodan yararlanilmistir. Asagida da bir kismi sunulan bu
tablo, Gilirbliz ve Sahin (2018: 130) tarafindan o6rnekleme hesaplama formiilleri

(n=n0 + 14n0/N, n0=t*xs? + d?) kullanilarak olusturulmustur.

Tablo 5.1: Evren Biiyiikliigiine Gére Kabul Edilebilir Orneklem Biiyiikliigii

Evren (N) %95 Giiven Diizeyinde Gerekli Orneklem Biiyiikliigii (n)
100 79

500 217

1000 278

5000 357

10 000 370

20 000 377

30 000 379

50 000 381

100 000 383

500 000 384

1 000 000 384

100 000 000 384

Tabloda kullanilan 6rneklem hesaplama formiilleri: n=no + 1+ng/N, no=t?xs? + d?
t: giiven diizeyine karsilik z degeri (%95 giiven diizeyi icin 1,96)

s: evren icin tahmin edilen standart sapma (0,05)

d: kabul edilebilir sapma toleransi (0,05)

Kaynak: Girbiiz, S., Sahin, F. Sosyal bilimlerde arastirma yontemleri, 5. Baski, Ankara, Seckin
Yayincilik, 2018. s.130

Yukaridaki tablo ve Orneklem hesaplama formiilleri dogrultusunda bu

aragtirmadaki 20462 birimlik evren i¢in %95 giliven araliinda 377 birimlik
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orneklemin vyeterli oldugu, bu baglamda aragtirmada basit tesadiifi (rastgele)
ornekleme yontemi ile ulagilan 463 birimlik 6rneklemin evreni temsil anlaminda

yeterli oldugu ifade edilebilir.

5.5. Verilerin Toplanmasi ve Analizler Icin Hazirlanmasi

Arastrmada veri toplama metodu olarak anket teknigi kullanilmistir.
Arastirma igin Istanbul Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalar1 Etik
Kurulu’nun 08.05.2023 tarih ve 05 sayili toplantisindan etik kurul onayr alinmastir.
Etik kurul onayr alindiktan sonra 2023 yilimin Haziran ve Temmuz aylarinda
arastirma evrenini olusturan Istanbul’daki 44 vakif iiniversitesinde calisan
akademisyenlerin {iniversite web sayfalarinda yer alan kurumsal mail adreslerine
arastrma kapsaminda olusturulan ankete goniillii olarak katilip katilamayacaklar1
sorularak anket linki e-posta yoluyla iletilmistir. Ortak metot varyans hatasini
minimuma indirmek ve sonuglarin giivenilirligini arttirmak amaciyla 2023 yilinin
Haziran aymin sonlarmmda ve 2023 yilinin Temmuz aynin baglarinda toplam 20 giin
streyle veri toplama siirecine ara verilmistir (Podsakoff vd., 2012). Agustos 2023
itibariyle veri toplama siireci sonlandirilmistir. Nihai olarak arastirma evreninden
toplam 463 kisiden geri doniis alinmistir. Diger bir ifadeyle, arastirma evreninden

463 birimlik 6rnekleme ulagilmustir.

2023 yilmin Haziran ve Temmuz aylarinda Istanbul’daki vakif
iniversitelerinde c¢alisan akademik personellerden toplanan veriler analizler
oncesinde degerlendirilmistir. Ik olarak degisime yatkimlik dlgeginin 3. maddesinde
yer alan ters soruya verilen yanitlar diger yanitlarla uyumlu hale gelmesi igin ters
cevrilerek yeniden kodlanmistir (1—5, 2—4, 4—2, 5—1). Daha sonra ankette yer
alan kontrol sorusuna katilimcilarin verdikleri yanitlar incelenmistir. 10 katilimcinin
ankette yer alan ‘‘Bu ifadeyi okuyorsaniz liitfen bu soru igin -Kesinlikle katiliyorum-
secenegini isaretleyiniz’’ seklinde olusturulan kontrol sorusuna dogru yanit
vermedigi tespit edilmistir. Bu yiizden bahsi gegcen 10 katilimer veri setinden
cikarilmistir. Geriye kalan 453 anket verisinden ise 51 verinin ug¢ deger oldugu tespit
edilmigtir. Analizlerin saglikli yiiriitiilebilmesi i¢in tespit edilen bu 51 verinin de
kapsam dis1 birakilmasina karar verilmistir. Bu dogrultuda, analizler kalan 402 veri

ile gerceklestirilmistir.
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5.6. Verilerin Analizi

Ik olarak arastirma kapsaminda analizler i¢in hazir hale getirilen verilerin
normal dagilip dagilmadigina karar vermek ve verilerin tanimlayict 6zelliklerini
ortaya koymak (ortalama, standart sapma, carpiklik, basiklik) adina SPSS
programinda tanimlayict istatistikler yapilmistir. Akabinde yine SPSS programinda
acimlayict faktor analizi ve Olgeklere iliskin Cronbach Alpha giivenilirlik testi
yapilmistir. Toplanan verinin kuramsal olarak olusturulan modelle uyumunu test
etmek, arastirmadaki Olceklerin gecerliliklerini ve guvenilirliklerini test etmek,
arastirmada yer alan degiskenler arasindaki iligkileri agiklamak ve arastirma
hipotezlerini sinamak i¢in AMOS programi araciligtyla yapisal esitlik modellemesi
kullanilmistir. Bu dogrultuda AMOS programinda oOncelikle modeli ve dlcekleri
dogrulamak amaciyla dogrulayici faktor analizi, daha sonra arastirmadaki hipotezleri

sinamak amaciyla yol analizleri gergeklestirilmistir.
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ALTINCI BOLUM

BULGULAR VE DEGERLENDIRME

Bu bolumde arastirma kapsaminda toplanan verilerin analizleri ve analizler
neticesinde ortaya ¢ikan bulgular sunulmustur. Bu kapsamda bu boliimde oncelikle
katilimeilara iliskin demografik bulgular ve verilere iliskin betimleyici istatistikler
ortaya koyulmustur. Daha sonra a¢imlayic1 faktor analizi, dogrulayici faktor analizi
ve giivenilirlik testlerine iliskin analiz sonuglarina yer verilmistir. Akabinde yapisal
esitlik modellemesi kullanilarak yapilan yol analizlerine iliskin bulgular sunulup, bu
bulgularin arastirma hipotezlerini destekleyip desteklemedigi degerlendirilmistir. Bu
bélimde son olarak onceki galismalarda elde edilen bulgularla bu ¢alismada elde
edilen bulgularin benzerlikleri ve farkliliklar1 ortaya koyularak arastirma sonuglari

tartisilmistir.

6.1. Demografik Bulgular

Bu arastirmada Istanbul’daki vakif {iniversitelerinde calisan akademisyenler
Uzerinde anket uygulamasi yapilmistir. Arastirmaya katilan 463 kisiden kontrol
sorusuna dogru yanit vermeyenler ve u¢ deger olarak tespit edilenler ¢ikarildiginda

geriye kalan 402 katilimciya ait demografik bulgular Tablo 6.1’de sunulmustur.

Tablo 6.1: Demografik Bulgular

Demografik Ozellik | Frekans | Yiizde (%) | Demografik Ozellik | Frekans | Yizde (%)
Egitim Diizeyi Cinsiyet
Lisans 46 11,4 Kadin 275 68,4
Yilksek Lisans 176 43,8 Erkek 127 31,6
Doktora 180 44,8
Akademik Unvan Yas
Ogretim Gorevlisi 16 4 23-29 Yas Arasi 138 34,3
Arastirma Gorevlisi 234 58,2 30-36 Yas Arasi 145 36,1
Doktor Ogretim Uyesi 115 28,6 37-43 Yas Arasi 71 17,7
Dogent Doktor 25 6,2 44-50 Yas Arasi 23 5,7
Profesor Doktor 12 3 51 Yas ve Uzeri 25 6,2
Mevcut Kurumdaki Is Deneyimi Meslekteki Toplam Is Deneyimi
1 Yildan Az 28 7,0 1 Yildan Az 25 6,2
1-5Yil 273 67,9 1-5 Yil 200 49,8
6-10 Yil 80 19,9 6-10 Yil 111 27,6
11 Y1l ve Uzeri 21 52 11 Y1l ve Uzeri 66 16,4
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Katilimcilar demografik agidan ele alindiginda, Tablo 6.1°den de goriilecegi
izere katilimeilarin ¢ogunlugunun kadin (%68,4) oldugu ve yine ¢ogunlugun 30-36
yas araliginda (%36,1) oldugu goriilmektedir. Egitim diizeyleri agisindan
katilimcilarin  ¢gogunlugunun doktora mezunu (%44,8) oldugu, akademik {tinvan
olarak ise katilimcilarin ¢ogunlugunun arastirma gorevlisi tinvaninda (%58,2) oldugu
tespit edilmistir. Ayrica, katilimcilarin ¢ogunlugunun halihazirda ¢alistiklart mevcut
kurumlarindaki is deneyimlerinin 1 ile 5 yil arasinda (%67,9) oldugu, benzer sekilde
meslekteki toplam is deneyimlerinin de ¢ogunlukla 1 ile 5 yil arasinda (%49,8)

oldugu belirlenmistir.

6.2. Tammlayici Istatistikler

Arastirmada yer alan Olgeklere ait ortalama degerleri, standart sapma
degerleri, c¢arpiklik degerleri ve basiklik degerleri SPSS programi araciligiyla
saptanip, Tablo 6.2°de sunulmustur. Arastirmalardaki verilerin normal dagilim
gostermesi parametrik testler i¢in oldukca Onemlidir. Normallik testi i¢in 30°dan
biiyiilk Orneklem sayisina sahip arastirmalar i¢in Kolmogorov-Smirnov normallik
testi uygulanmaktadir ve normallik i¢in bu testin anlamli olmamas1 beklenmektedir.
Ancak literatirde, Kolmogorov-Smirnov normallik testinin sosyal bilimler icin
oldukca kat1 bir normallik testi oldugu ve biiyiik 6rneklemler i¢in bu testin gegerli
sonuglar veremeyecegi yoniinde kabul gérmiis bir yaklagim mevcuttur (Giirbiiz ve
Sahin, 2018: 214). Literatiirde ozellikle son yillarda sosyal bilimler alaninda
Kolmogorov-Smirnov normallik testi yerine verilerin ¢arpiklik ve basiklik
degerlerine bakilarak verilerin normal dagilip dagilmadigina karar verilmektedir. Bu
cercevede, Tabachnick ve Fidell’e (2013) gore garpiklik ve basiklik katsayilarmimn -
1,5 ile +1,5 arasinda olmas1 verilerin normal dagilim gosterdigine ve arastirmada
normallik probleminin olmadigina isaret etmektedir. Bu dogrultuda mevcut
aragtirmadaki Olceklerin carpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde, asagidaki
tablodan da goriilecegi lizere en yiiksek carpiklik degerinin -0,189 oldugu; en diisiik
carpiklik degerinin -0,489 oldugu; en yiiksek basiklik degerinin 0,769 oldugu; en
diisik basiklik degerinin -0,733 oldugu goriilmektedir. Bu agidan bu degerlerin
Tabachnick ve Fidell’in (2013) carpiklik ve basiklik i¢in belirlemis oldugu esik
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degerler arasinda oldugu ve bu dogrultuda arastirmadaki verilerin normal dagilim

gosterdigi ifade edilebilir.

Tablo 6.2: Tanimlayic1 istatistikler

Olgekler Aritmetik Standart Carpikhk Basikhik
Ortalama Sapma Katsayisi Katsayisi
Déniisiimeii Liderlik 3,43 1,11 -0,489 -0,733
Is Becerikliligi 3,70 0,49 -0,217 0,769
Degisime Yatkinhk 3,53 0,69 -0,189 -0,143

Not: Tablodaki degerler 402 veriye ait ortalama, standart sapma, garpiklik ve basiklik degerleridir

6.3. Acimlayic1 Faktor Analizi

Acimlayic1 faktor analizinde Oncelikli amag, arastirmadaki degiskenleri
Olgmek icin kullanilan Glceklerdeki maddelerin (gbzlenen degiskenlerin) altinda
yatan yapiyl ortaya g¢ikarmaktir (Hair vd., 2013: 92). Agimlayici faktor analizi,
gozlenen degiskenlerin birbirleriyle olan korelasyonlarini ele alarak birbirleriyle
iligkisi yiiksek ¢ikan gozlenen degiskenleri bir grupta toplayip bu gruplar1 faktor
olarak adlandirmaktadir. Bu gruplar (faktorler) olusturulurken ayni faktor i¢indeki
degiskenlerin homojen olmasma (birbirleriyle korelasyonlarmin yiiksek olmasina),
farkli faktorler altinda toplanan degiskenlerin ise heterojen olmasmna dikkat
edilmektedir. Bu agidan faktor analizinin degiskenlerin altinda yatan yapiy1 ortaya
¢ikarmanin yaninda veri setini 6zetleme ve veri setini faktorlere indirgeme islevinin
de oldugu asikardir (Hair vd., 2013: 96). Bu cercevede mevcut arastirmadaki
gozlenen degiskenlerin altinda yatan yapiy1 ortaya ¢ikarmak i¢in, baska bir ifadeyle
aragtirmanin yapi gegerliligini sinamak igin SPPS programi vasitasiyla agimlayici

faktor analizi gerceklestirilmistir.

Faktor analizinin niteligini degerlendirmek icin genel olarak 6rneklem
biytikliigli, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem uygunluk istatistigi, Barlett
kiiresellik testi, faktor yikleri, aciklanan varyans gibi temel gostergeler
incelenmektedir. Hair vd.’lerine (2013: 100) gdre genel olarak bir arastirmadaki
orneklem biiyiikliigliniin minumum seviyesi, aragtirma kapsamindaki 6lgeklerde yer
alan toplam gozlenen degisken (Olcek maddeleri) sayisinin en az 5 kati
biiyiikliigiinde olmasidir. Ideal olarak ise, Hair vd. (2013: 100) orneklem

biiylikliigiiniin O6lgeklerde yer alan toplam gdzlenen degisken (Olcek maddeleri)
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sayisinin 5 katr ile 10 kat1 arasinda oldugunu belirtmislerdir. Ayrica, Gilirbiiz ve
Sahin (2018: 130) tarafindan Orneklem hesaplama formiillerinden yararlanilarak
farkli sayidaki evrenler i¢in hesapladiklart kabul edilebilir asgari Orneklem
biiyiikliiklerine gore ise evreni 250 000 ve iizeri olan arastirmalar i¢in 384
orneklemin ylizde 95 giiven araliginda yeterli olacagi belirtilmistir. Bu arastirmadaki
uc degerler ¢ikarildiktan sonra kalan 402 orneklem sayisinin, olgeklerde yer alan
toplam madde sayisinin (baslangigta toplam 47, faktor analizi sonucu toplam 46)
yaklasik 9 kat1 oldugu ve 384 sayisini astigi goriilmekte olup, Hair vd.’ nin (2013) ve
Giirbiiz ve Sahin’in (2018) kriterlerine uygun oldugu ve bu yonde drneklem sayisinin

yeterli seviyede oldugu soylenebilir.

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem uygunluk istatistigi, 6rneklemden elde
edilen verinin faktor analizi yapilabilmesi i¢in yeterli olup olmadigini
degerlendirmektedir. Buna gore, KMO istatistik degerinin 0,60 ve {izerinde olmasi
faktor analizi i¢in 6rneklemin yeterliligine isaret etmektedir (Tabachnick ve Fidell,
2013). Barlett kiiresellik testi, toplanan verideki gozlenen degiskenlerin kendi
aralarinda istatistiksel olarak yeterli oranda anlamli iligkilere sahip olup olmadigina
yonelik bilgi vermektedir. Barlett kiiresellik testinin anlamli ¢ikmasi (p<0,05), faktor
analizine tabi tutulan gozlenen degiskenler arasinda yeterli diizeyde iliski oldugu ve
verinin bu yonde faktor analizi i¢in uygun oldugu anlamma gelmektedir (Hair vd.,
2013: 103). Faktor yiikii, her bir gdzlenen degisken ile temsil ettigi faktor arasindaki
korelasyonu, gozlenen degisken ile temsil ettigi faktor arasindaki uyumu ifade
etmektedir (Hair vd., 2013: 115). Faktorlerin gii¢lii maddelerden olugmasi igin faktor
yiklerinin en az 0,50 olmasi esas alinmaktadir (Hair vd., 2013; Giirbiiz ve Sahin,
2018). Arastrmadaki gozlenen degiskenlerin faktér yiiklerinin 0,50 ve {izerinde
olmas1 faktor yiliklerinin uygulanabilir seviyede yapiy1 agikladiginin gostergesi olup,
faktor yiku arttikga yapmin daha iyi agiklanacagi sdylenebilir (Hair vd., 2013: 115).
Aciklanan toplam varyans, faktor analizinde gozlenen degiskenlerle olusturulan
faktorlerin arastirilan olguyu/fenomeni ne diizeyde acikladigmi ifade etmektedir.
Genel olarak agiklanan toplam varyansin en az 0,50 olmasi onerilmektedir (Giirbiiz

ve Sahin, 2018; Streiner, 1994).
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Bu calisma ¢ercevesinde yapilmis faktor analizleri de literatiirde sikca
kullanilan yukarida bahsedilen gostergeler 1s1ginda incelenip degerlendirilmistir. Bu
arastrmada yer alan degiskenleri 6lgmek igin kullanilan doniistimcii liderlik, is
becerikliligi ve degisime yatkinlik Ol¢eklerine iligkin yapilan agimlayict faktor

analizi sonuglar1 asagidaki tablolarda yer almaktadir.

Tablo 6.3: Doniisiimcii Liderlik Olcegine Iliskin A¢imlayici Faktdr Analizi Sonuglar

Olgek Olusan Faktor Aciklanan KMO Bartlett Cronbach’s
Maddesi Faktor Yuka Toplam Degeri Testi Alpha
Varyans Anlamhihk Katsayisi
Duzeyi
DL13 0,918
DL15 0,907
DL16 0,899
DL4 0,889
DL19 0,874
DL1 0,873
DL3 0,870
DL11 0,868
DL7 Doéntisiimcii 0,868
DL6 Liderlik 0,867 %73,57 0,974 p<0,001 0,981
DL2 0,863
DL18 0,856
DL14 0,854
DL8 0,849
DL12 0,845
DL5 0,839
DL20 0,822
DL10 0,817
DL17 0,811
DL9 0,750

Doniistimeii liderlik 6lgeginde bulunan 20 madde ile dontisiimcii liderlik
Olcegi i¢in yapilan agimlayici faktdr analizinde Olcekten herhangi bir madde
atilmamistir. Doniistimeii liderlik 6lcegi icin yapilan faktdr analizi sonucu 6lgegin tek
faktorlii bir yapr sergiledigi, arastirmaya katilanlarin doniisiimei liderligi tek boyutlu
olarak algiladiklar1 tespit edilmistir. Orijinal doniisiimcii liderlik 6l¢egi 4 boyutlu
olmasma ragmen gerek 6rneklemden gerek iginde bulunulan kiiltiirden dolay1 bu
Olgcegin orijinal Olgekteki boyutlandirilmasindan farkli ¢ikabildigi ve doniisiimcii
liderlik Olceginin de bu yonde tek boyutlu ¢ikabildigi literatiirde yapilmisg
calismalarda goriilmiistiir (Akgiindiiz vd., 2015; Coskuner ve Sentiirk, 2017). Bu

yonde bu arastirmanin 6rneklemini olusturan akademisyenlerin doniisiimcii liderligin
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ideallestirilmis  etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve
bireysellestirilmis ilgi boyutlarmi birbirlerinden farkli olarak algilamadiklarmi,

dontistimcii liderligi tek boyut olarak algiladiklar1 soylenebilir.

Acimlayici faktor analizi sonucu faktor altinda toplanan maddelerle yapilan
Cronbach’s Alpha giivenilirlik testi sonucu olusan Cronbach’s Alpha katsayisinin
0,981 ¢ikmasi, Olgek giivenilirligi i¢in kabul edlen 0,70 esik degerinin {izerinde
oldugunu gostermektedir (Cronbach, 1951). Bu dogrultuda, doniisiimcii liderlik
Olgeginin guvenilir bir 6lgek oldugu ifade edilebilir. Doniisiimeti liderlik 6lgegi i¢in
yapilan faktor analizi degerlendirildiginde ise, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem
uygunluk istatistiginin 0,974 ¢ikmasi, literatiirde kabul goéren 0,60 degerinin iizerinde
oldugunu ve 6rneklemin yeterli oldugunu gostermektedir. Doniigiimcii liderlik 6lgegi
icin yapilan Barlett kiiresellik testinin anlamli ¢ikmasi (p<0,001), Ol¢ekteki
maddelerin arasinda yeterli diizeyde iliski oldugunun gostergesidir. Yapilan faktor
analizi sonucu olusan faktor yiiklerinin 0,750 ile 0,918 arasinda olmasi, faktor
yiiklerinin literatiirde kabul edilen esik deger olan 0,50 iizerinde oldugunu ve faktor
yiiklerinin olusan faktdrii giiclii seviyede temsil ettigini gostermektedir. Olgegin
aciklanan toplam varyansinin %73,57 olmas1 6l¢ek maddelerinin doniisiimcii liderligi
%73,57 oraninda acikladigini ifade etmektedir. Agiklanan toplam varyansin
literatiirde kabul goren 0,50 esik degerinin iizerinde ¢ikmasi, doniistimcii liderlik

Olceginin 1yi bir agiklanan varyansa sahip olundugunun gostergesidir.
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Tablo 6.4: Is Becerikliligi Olgegine iliskin A¢imlayict Faktdr Analizi Sonuglar

Olgek Olusan Faktér Faktorlerin | A¢iklanan KMO Barlett Cron-

Maddesi Faktorler Yuka Aciklanan Toplam Dege Testi bach’s
Varyanslar1 | Varyans ri Anlamhlik  Alpha

Duzeyi

IB13 Sosyal 0,808

IB15 Is 0,796

IB16 Kaynaklarini 0,747 215,58

IB14 Arttirma 0,741

IB12 0,697

1B2 Yapisal 0,888

IB1 Is 0,878 %15,02

IB3 Kaynaklarini 0,841

IB4 Arttirma 0,608 %60,10 0,843  p<0,001 0,838

IB7 0,743

IB8 Engelleyici 0,742

IB9 Is 0,725 %14,83

IB6 Taleplerini 0,664

IB11 Azaltma 0,652

IB10 0,624

IB18 Zorlayici 0,746

IB17 Is 0,732 %14,65

IB19 Taleplerini 0,685

1B21 Arttirma 0,678

IB20 0,609

Is becerikliligi dlceginde bulunan 21 madde ile is becerikliligi dlcegi icin
yapilan ag¢imlayicit faktér analizinde Olgegin 5. maddesi (IBS) faktor yapisini
bozdugu gerekgesiyle ¢ikarilmistir. Olgekte geriye kalan 20 madde ile tekrar yapilan
faktor analizinde 6lgek maddelerinin, orijinal is becerikliligi 6lgeginde belirlenmis
faktorler altinda toplandigi tespit edilmis olup, teoriyle ve orijinal dlgekle uyumlu 4
faktorlii yapmin ortaya ¢iktigi goriilmiistiir. Bu faktorler orijinal is becerikliligi
Olgegiyle paralel sekilde sosyal is kaynaklarini arttirma boyutu, yapisal is
kaynaklarmi arttirma boyutu, engelleyici is taleplerini azaltma boyutu ve zorlayici is

taleplerini arttirma boyutu olarak isimlendirilmistir.

Acimlayic1 faktor analizi sonucu yapilan Cronbach’s Alpha giivenilirlik testi
sonucu olugan Cronbach’s Alpha katsayisinin 0,838 c¢ikmasi, literatiirde olgek
giivenilirligi i¢in kabul edlen 0,70 esik degerinin iizerinde oldugunu gdstermektedir
(Cronbach, 1951). Bu dogrultuda, is becerikliligi 6l¢eginin giivenilir bir 6lgek oldugu
soylenebilir. s becerikliligi dlgegi icin yapilan faktdr analizi degerlendirildiginde ise,
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem uygunluk istatistiginin 0,843 ¢ikmasi
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literatlirde kabul goren 0,60 degerinin iizerinde oldugunu gostermeke olup bu yonde
orneklemin yeterli oldugunu ifade etmektedir. Is becerikliligi dlgegi icin yapilan
Barlett kiiresellik testinin anlamli ¢ikmas1 (p<0,001) ise, ol¢ek maddeleri arasinda
yeterli diizeyde iliski oldugunu ifade etmektedir. Yapilan faktor analizi sonucu
olusan faktor yliklerinin 0,608 ile 0,888 arasinda olmasi, faktor yiiklerinin literatiirde
kabul goren esik deger olan 0,50 iizerinde oldugunu ve faktor yiiklerinin olusan
faktorleri giiclii seviyede temsil ettigini gdstermektedir. Olgegin aciklanan toplam
varyansinin %60,10 olmas1 6l¢cek maddelerinin is becerikliligini %60,10 oraninda
acikladigini ifade etmektedir. A¢iklanan toplam varyansin literatiirde kabul edilen
0,50 esik degerinin iizerinde ¢ikmasi, is becerikliligi dlgeginin agikladigi varyans

oraniin kabul edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir.

Tablo 6.5: Degisime Yatkinlik Olgegine iliskin Agimlayic1 Faktdr Analizi Sonuglar

Olgek Olusan Faktor Agciklanan KMO Bartlett Cronbach’s
Maddesi Faktor Yuka Toplam Degeri Testi Alpha
Varyans Anlamhihk Katsayisi
Duzeyi

DY5 0,813

DY4 0,785

DY1 Degisime 0,760 %53,75 0,844 p<0,001 0,821

DY6 Yatkinlik 0,749

DY2 0,711

DY3 0,551

Degisime yatkmlik 6lgegi i¢in yapilan agimlayict faktor analizinde Olgekte
bulunan 6 maddeden herhangi bir madde ¢ikarilmamistir. Degisime yatkinlik 6lgegi
icin yapilan faktor analizi sonucu 6l¢egin orijinal 6lgekte oldugu gibi 6 sorulu tek

faktorli bir yapi sergiledigi tespit edilmistir.

Acimlayict faktor analizi sonucu faktor altinda toplanan maddelerle yapilan
Cronbach’s Alpha giivenilirlik testi sonucu olusan Cronbach’s Alpha katsayismin
0,821 ¢ikmasi, literatiirde Olgek giivenilirligi i¢in kabul edlen 0,70 esik degerinin
iizerinde oldugunu gdstermektedir (Cronbach, 1951). Bu dogrultuda, degisime
yatkinlik dlgeginin giivenilir bir dlcek oldugu ifade edilebilir. Degisime yatkmlik
Olcegi icin yapilan faktdr analizi degerlendirildiginde ise, Kaiser-Meyer-Olkin

(KMO) 6rneklem uygunluk istatistiginin 0,844 ¢ikmasi, literatiirde kabul goren 0,60
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degerinin iizerinde oldugunu ve Orneklemin yeterliligini gostermektedir. Degisime
yatkilik 6lcegi icin yapilan Barlett kiiresellik testinin anlamli ¢ikmasi (p<0,001),
Olgekte bulunan maddeler arasinda yeterli diizeyde iliski olduguna isaret etmektedir.
Yapilan faktor analizi sonucu olusan faktor yiiklerinin 0,551 ile 0,813 arasinda
olmasi, faktor yiiklerinin literatiirde kabul edilen esik deger olan 0,50 iizerinde
oldugunu ve faktor yiiklerinin olusan faktorii giiclii seviyede temsil ettigini
gostermektedir. Degisime yatkilik 6lceginin agiklanan toplam varyansinm %53,75
olmas1 oOl¢cek maddelerinin degisime yatkmhgr %353,75 oraninda acgikladigini
gostermektedir. Aciklanan toplam varyansin literatiirde kabul goren 0,50 esik
degerinin lizerinde ¢ikmasi, degisime yatkinlik 6lceginin acikladig1 varyans oraninin

kabul edilebilir diizeyde oldugunu géstermektedir.

6.4. Dogrulayic1 Faktor Analizi
Dogrulayict  faktér analizi, Ol¢ek maddelerinin  6lglilmek istenen

yapilari/degiskenleri ne kadar iyi temsil ettigini ve toplanan verinin kuramsal olarak
olusturulan yapilarla/degiskenlerle ne derece 1yi uyustugunu test eden ¢ok degiskenli
istatistiki bir analizdir (Hair vd., 2013: 603). Bir baska ifadeyle dogrulayici1 faktor
analizi, teorik gerekcelerle ve gegmis arastirmalar 1s1ginda tanimlanan degiskenlerin

bir model igerisinde toplanan veriyle olan dogrulugunun degerlendirilmesidir.

Ac¢imlayic1 faktor analizi toplanan veriyi Ozetleme ve toplanan veriyi
faktorlere indirgeme islevi goriirken; dogrulayici faktor analizi ise toplanan verinin
hem kuramsal olarak uyumunu hem de a¢imlayict faktor analizi neticesinde olusan
faktorlerle uyumunu degerlendirme islevini gormektedir. Agimlayici faktdr analizi
korelasyon temelli olup gozlenen degiskenleri (6lgek maddelerini) korelasyonlari
acisindan degerlendirirken, dogrulayici faktér analizi kovaryans temelli olup
gozlenen degiskenleri kovaryanslar1 acisindan degerlendirmektedir. Ag¢imlayici
faktor analizinde go6zlenen degiskenlerin Ol¢iim hatalar1 dikkate alinmazken,
dogrulayic1 faktor analizinde gozlenen degiskenlerin 6l¢iim hatalar1 dikkate almarak
analiz gerceklestirilmektedir (Hair vd., 2013: 603). Bu cergevede, dogrulayici faktor
analizinin agimlayici faktor analizinin tamamlayicisi olarak ifade edilebilecegi,
toplanan verinin teorik gerekceler ve ge¢mis arastirmalar 1s18inda olusturulan

modelle ne kadar iyi uyustugunu, gozlenen degiskenlerin temsil ettigi diisiiniilen
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yapilarla gergekten ne derece uyustugunu gostermesi acgisindan Onemli bir analiz

oldugu s6ylenebilir.

Aragtirmadaki 6lg¢eklerin gegerlilik ve giivenilirligini smnamak ve arastimadaki
tiim yapilarin kalitesini (toplanan veriyle uyusup uyusmadigini) test etmek igin
AMOS programi araciligiyla dogrulayici faktor analizi gergeklestirilmistir. Gozlenen
degiskenlerle (6lcek maddeleriyle) ve agimlayici faktér analizi neticesi olusan
faktorlerle olusturulan tiim yapilarin birbirinden farkli oldugunu gorebilmek ve
arastirmadaki gizil degiskenler arasindaki iligkileri biitiinsel olarak gorebilmek adina

dogrulayici faktor analizi tek bir 6l¢iim modeli altinda gergeklestirilmistir.

Dogrulayict faktor analizinin degerlendirilmesi icin literatiirde de siklikla
kullanilan bazi kriterler vardir. Bu kriterler arasinda model fit (uyum) degerleri,
standardize edilmis faktor yiiklerinin degerleri, ortalama agiklanan varyans degerleri
(AVE-avarage variance extracted), bilesik giivenilirligi (CR-composite reliability),
Cronbach’s Alpha igsel tutarlilik katsayisi, yakinsak gecerliligi (convergent validity)

ve ayrigma gecerliligi (discriminant validity) bulunmaktadir.

Acimlayici faktor analizi neticesinde olusan faktorler dogrultusunda AMOS
programimda gergeklestirilen dogrulayici faktér analizinde, Olgeklerin yakinsak
gecerliliginin saglanmasinda kriter olarak alinan ortalama agiklanan varyans
degerlerini (AVE’leri) ve model uyum degerlerini yiikseltmek ve literatiirde kabul
goren degerleri saglamak amaciyla is becerikliligi Olgeginden 6, 10, 11 ve 20.
sorular, degisime yatkmlik Glgeginden ise 3. soru modelden ¢ikarimistir. Ayrica
AMOS programinda model uyum degerlerini iyilestirmek admna Onerilen birkag
modifikasyon da yapilip, gegerli ve uyum degerleri kabul edilebilir olan nihai 6l¢iim

modeline ulasilmistir. Nihai 6l¢tim modeli Sekil 6.1°de sunulmustur.
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Sekil 6.1: Olgiim Modeli

6.4.1. Ol¢iim Modelinin Uyumunun Degerlendirilmesi

Olgiim modelinin genel uyumunu degerlendirmek i¢in model uyum degerleri
Olgiitleri kullanilmustir. Model uyum degerlerinden ilk bakilmasi gereken Ki-kare
(Chi-Square) degeridir. Ki-kare degeri, gozlenen kovaryans matrisiyle tahmin edilen
kovaryans matrisi arasinda fark olup olmadigina dair bilgi vermektedir. Buna gore
Ki-kare degerinin anlamsiz olmasi (p>0,05), gbzlenen kovaryans matrisiyle tahmin
edilen kovaryans matrisi arasinda fark olmadigini ve modelin iyi uyum gosterdigine
isaret etmektedir (Hair vd., 2013: 578). Ancak Ki-kare degeri 6rneklem biiyiikliigiine
duyarl bir istatistiki test oldugu icin ve 6rneklem biiyiikliigii arttikca testin anlamli
cikma ihtimali de ytikseldigi i¢in literatiirde modelin genel uyumunu degerlendirmek
adma Ki-kare degeri yerine Ki-kare/serbestlik derecesi bir 6lgit olarak kabul edilip
siklikla kullanilmaktadir. Ki-kare/serbestlik derecesinin 3’{in altinda olmas1 modelin
iyi uyum gosterdigini, Ki-kare/serbestlik derecesinin 3 ile 5 arasinda olmasinin ise
modelin kabul edilebilir uyum gosterdigini belirtmektedir (Hair vd., 2013). Bu

aragtirma i¢in yapilan analiz neticesinde Ki-kare/serbestlik derecesi degerinin 2,558
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olarak tespit edilmesi dogrultusunda Ki-kare/serbestlik derecesi o6lgltiine gore

aragtirmadaki modelin iyi uyum gdsterdigi ileri siiriilebilir.

Hair vd.’lerine (2013: 630) gore modelin iyi uyum gdsterip gostermedigine
dair saglikli karar verebilmek admna Ki-kare/serbestlik derecesi 6lgiitiiniin yaninda en
az bir mutlak (absolute) uyum indeksinin ve en az bir artan (incremental) uyum
indeksinin daha incelenmesi gerekmektedir. Mutlak uyum indeksleri arasinda yer
alan RMSEA-yaklasik hatalarm ortalama karekokii (root mean square error of
approximation) degeri, modelin anakiitle ile uyumunu gostermektedir. RMSEA
degerinin 0,06’nin altinda olmas1 1yl uyumun gostergesi olarak kabul edilirken,
RMSEA degerinin 0,06 ile 0,08 arasinda olmasi ise modelin kabul edilebilir uyum
gosterdigini belirtmektedir (Hu ve Bentler, 1999). Bu arastirma i¢in yapilan analiz
neticesinde RMSEA degerinin 0,062 olarak tespit edilmesi dogrultusunda RMSEA
Olciitiine gore arastirmadaki modelin kabul edilebilir uyum gosterdigi ileri

surdlebilir.

Mutlak uyum indeksleri arasinda yer alan diger bir indeks olan SRMR-
standardize edilmis artik ortalamalarm karekokii (standardized root mean square
residual) degeri, modelin gézlemlenen kovaryans matrisi ile tahmin edilen kovaryans
matrisi arasindaki farklar1 6lgmektedir. SRMR degeri ile Ol¢llen bu farklar ne kadar
kii¢iik olursa, modelin verilerle o kadar iyi uyum gosterdigine isaret etmektedir.
SRMR degerinin 0,08’in altinda olmasi iyi uyumun gostergesi olarak kabul edilirken,
SRMR degerinin 0,08 ile 0,10 arasinda olmasi ise modelin kabul edilebilir uyum
gosterdigini belirtmektedir (Hu ve Bentler, 1999). Bu arastirma igin yapilan analiz
neticesinde SRMR degerinin 0,067 olarak tespit edilmesi dogrultusunda SRMR

Olciitiine gore arastirmadaki modelin iyi uyum gosterdigi ileri siiriilebilir.

Artan uyum indeksleri arasinda yer alan CFI-karsilastrmali uyum indeksi
(comparative fit index), Onerilen model ile degiskenler arasinda hicbir iliski
olmadigin1 varsayan yokluk (null) modelinin karsilagtirilmas1 sonucunda elde
edilmektedir. CFI degeri 0 ile 1 arasinda olup, 1’e yakin degerlerin modelin veriyle
daha iyi uyum sagladigimi gostermektedir. CFI degerinin 0,95’in iistiinde olmasi iyi
uyumun gostergesi olarak kabul edilirken, CFI degerinin 0,90 ile 0,95 arasinda

olmasi ise modelin kabul edilebilir uyum gosterdigini belirtmektedir (Hu ve Bentler,
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1999). Bu arastirma igin yapilan analiz neticesinde CFI degerinin 0,916 olarak tespit
edilmesi dogrultusunda CFI olgiitiine gore arastirmadaki modelin kabul edilebilir
uyum gosterdigi ileri siiriilebilir.

Artan uyum indeksleri arasinda yer alan diger bir indeks olan TLI (tucker
lewis index) indeksi, dnerilen model ile degiskenler arasinda hicbir iliski olmadigini
varsayan yokluk (null) modelinin serbestlik derecesinin de hesaba katilarak
karsilastirilmast sonucunda elde edilmektedir. TLI degeri 1’e yaklastikca modelin
uyumlulugu artmaktadir. TLI degerinin 0,95’in {istlinde olmast iyl uyumun
gostergesi olarak kabul edilirken, TLI degerinin 0,90 ile 0,95 arasinda olmasi ise
modelin kabul edilebilir uyum gosterdigini belirtmektedir (Bentler, 1990; Hair vd.,
2013). Bu arastirma i¢in yapilan analiz neticesinde TLI degerinin 0,909 olarak tespit
edilmesi dogrultusunda TLI Olgiitiine gore arastirmadaki modelin kabul edilebilir
uyum gosterdigi ileri siiriilebilir.

Yukarida agiklananlar 1s181mda ve asagida yer alan tabloda belirtilen degerler
dogrultusunda bu arastrmadaki Ol¢lim modelinin veriyle iyi uyum gosterdigi

soylenebilir.

Tablo 6.6: Olgiim Modeli i¢in Onerilen ve Hesaplanan Model Uyum Degerleri

Uyum Olgisii Mikemmel Kabul Edilebilir Kaynak Hesaplanan
Uyum Degeri Uyum Degeri Uyum Degeri
Ki-Kare / <3 3-5 Hu ve Bentler (1999) 2,558
Serbestlik Derecesi

RMSEA < 0,06 0,06 - 0,08 Hu ve Bentler (1999) 0,062
SRMR < 0,08 0,08-0,10 Hu ve Bentler (1999) 0,067

CFI > 0,95 0,90 - 0,95 Hu ve Bentler (1999) 0,916

TLI > 0,95 0,90-0,95 Bentler (1990); Hair 0,909

vd. (2013)

6.4.2. Giivenilirligin Degerlendirilmesi

Aragtrmanm yap1 giivenilirligi, Cronbach’s Alpha giivenilirlik katsayisi
(igsel tutarlilik katsayisi) ve bilesik giivenilirlik degeri (CR-composite realibility) ile
degerlendirilmistir. Tablo 6.7’den de goriilecegi iizere, arastirmadaki Glcekler icin
hesaplanan Cronbach’s Alpha giivenilirlik katsayilar1 esik deger olarak kabul edilen
0,70 degerinin (Cronbach, 1951) iizerindedir. Ayni sekilde hesaplanan bilesik
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giivenilirlik degerleri de 0,981 ile 0,755 arasinda olup, literatiirde sinir olarak kabul
edilen 0,70 degerinin (Hair vd., 2013) iizerindedir. Bu agidan arastirmadaki tiim

yapilar (degiskenler) i¢in yap1 giivenilirliginin saglandigi ifade edilebilir.

6.4.3. Gecgerliligin Degerlendirilmesi
Arastirmanm yap1 gegerliligi, yakinsak gecerlilik (convergent validity) ve

ayrigsma gecerliligi (discriminant validity) ile degerlendirilmistir.

6.4.3.1. Yakinsak Gegerlilik
Yakinsak gecerlilik (convergent validity), belirli bir yapiy1 dlgen maddelerin

(gozlenen degiskenlerin) birbirleriyle yiiksek iliskili olup olmadigi ve kendi
aralarinda yiiksek oranda ortak varyansi paylagip paylasmadigma dair bilgi
vermektedir (Hair vd., 2013). Yakmsak gecerliligi degerlendirmek icin literatiirde
genel olarak faktor yiikleri, agiklanan varyans degerleri (AVE-avarage variance

extracted), bilesik glvenilirlikler (CR-composite reliability) incelenmektedir.

Yakmsak gegerliligi faktor yiikleri acisindan degerlendirme noktasinda,
faktor yiiklerinin istatistiksel olarak anlamli olmasi ve faktor yiklerinin 0,50
degerinin tizerinde olmasi beklenmektedir (Hair vd., 2013). Faktor yiikleri agisindan
kritik deger literatiirde genellikle 0,50 olarak benimsense de (Hair vd., 2013),
Stevens (1992) 0,40 degerini faktor yiikleri agisindan esik deger olarak belirtmistir.
Bu arastirma i¢in yapilan dogrulayici faktor analizi sonucu ortaya g¢ikan faktor
yiKlerinin hepsi Tablo 6.7°den de goriilecegi iizere anlamli ¢ikmustir. Buna ek olarak
IB7 (is becerikliligi 6lgeginde 7. madde) hari¢ tiim faktdrlerin 0,50 degeri iizerinde
oldugu tespit edilmistir. IB7’nin (is becerikliligi 6lgeginde 7. maddenin) ise faktor
yiikii 0,486 olarak tespit edilmistir. AVE degerleri 0,50 iizerinde ve CR degerleri
0,70 tizerinde olan yapilara (faktorlere) baglh faktor yiiklerinin 0,40 ile 0,70 arasinda
olmasi yakisak gegerlilik i¢in bir problem teskil etmemektedir (Hair vd., 2021;
Tath, 2022). Ayrica, Hair vd.’ye (2013) gore 0,40 degeri lizerindeki faktor yiikleri
bagli olduklar1 yapilar (faktorler) icin 6nemli bir yere sahipse bu faktor yiikleri
modelde tutulabilir (Tath, 2022: 108). Bu agidan faktor yiki 0,50’nin altinda 0,486
cikan IB7 maddesi incelendiginde, IB7 maddesinin ¢ikarilmasi durumunda ilgili

yapida (faktorde) 2 gozlenen degiskenin kalacagi diisliniildiigiinde ve literatiirde
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sik¢a vurgulanan her bir yap1 (faktor) igin en az 3 gozlenen degisken (6lgek maddesi)
olma kuralinin (Hair vd., 2013: 608) IB7 maddesinin ¢ikarilmamasi durumunda
saglanmas1 sebebiyle IB7 maddesinin, bagli oldugu yapr (faktér) i¢in Onemli
olduguna karar verilmis ve yukarida agiklanan gerekgelere dayanarak faktor yiki

0,486 ¢ikan IB7 maddesi modelde tutulmustur.

Yakinsak gegerliligi agiklanan varyans degerleri (AVE-avarage variance
extracted) ve bilesik giivenilirlikler (CR-composite reliability) agisindan
degerlendirme noktasinda, AVE degerlerinin 0,50’nin iizerinde, CR degerlerinin
0,70’in ilizerinde olmasi beklenmektedir (Hair vd., 2013: 619). Tablo 6.7’den de
goriilecegi lizere arastrmadaki tiim yapilarin (degiskenlerin) AVE degerlerinin
0,50’nin tlizerinde CR degerlerinin ise 0,70’in lizerinde oldugu tespit edilmistir. Bu
dogrultuda AVE ve CR degerleri kriterine gore de yakinsak gegerliligin saglandigi

soylenebilir.
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Tablo 6.7: Faktor Yiikleri, Giivenilirlik Degerleri, AVE Degerleri

Ortalama
Olgek Faktor Faktor Cronbach’s Bilesik Agiklanan
Maddeleri Yukleri Yuklerinin Alpha Guvenilirlik Varyans
Anlamlilig (CR) (AVE)
Déniisiimcii Liderlik 0,981 0,981 0,719
DL1 0,872 P<0,001
DL2 0,864 P<0,001
DL3 0,874 P<0,001
DL4 0,893 P<0,001
DL5 0,835 P<0,001
DL6 0,865 P<0,001
DL7 0,865 P<0,001 > .
DLE 0845 P<0 001 Cronbach’s Alpha: 0,981
2= 8;;3 :::8881 Bilesik Giivenilirlik (CR): 0,981
DL11 0,847 P<0,001
DL12 0.828 P<0,001 Ortalama Agiklanan
DL13 0,919 P<0,001 Varyans (AVE) 0,719
DL14 0,847 P<0,001
DL15 0,899 P<0,001
DL16 0,885 P<0,001
DL17 0,788 P<0,001
DL18 0,834 P<0,001
DL19 0,869 P<0,001
DL20 0,798 P<0,001
Is Becerikliliginin Yapisal Is Kaynaklarim 0,866 0,890 0,676
Arttirma Boyutu
IB1 0,905 P<0,001 Cronbach’s Alpha: 0,866
1B2 0,929 P<0,001
IB3 0,827 P<0,001 Bilesik Giivenilirlik (CR): 0,890
1B4 0,583 P<0,001 Ortalama Aciklanan Varyans (AVE): 0,676
Is Becerikliliginin Engelleyici Is Taleplerini 0,734 0,755 0,519
Azaltma Boyutu
IB7 0,486 P<0,001 Cronbach’s Alpha: 0,734
B8 0,769 P<0,001 Bilesik Giivenilirlik (CR): 0,755
IB9 0,855 P<0,001 Ortalama Aciklanan Varyans (AVE): 0,519
Is Becerikliliginin Sosyal is Kaynaklarim 0,840 0,836 0,507
Arttirma Boyutu
IB12 0,624 P<0,001 Cronbach’s Alpha: 0,840
IB13 0,844 P<0,001
1B14 0,689 P<0,001 Bilesik Giivenilirlik (CR): 0,836
IB15 0,702 P<0,001
IB16 0,683 P<0,001 Ortalama Aciklanan Varyans (AVE): 0,507

is Becerikliliginin Zorlayici Is Taleplerini 0,807 0,807 0,511
Arttirma Boyutu

IB17 0,733 P<0,001 Cronbach’s Alpha: 0,807

1B18 0,681 P<0,001

IB19 0,684 P<0,001 Bilesik Giivenilirlik (CR): 0,807

1B21 0,758 P<0,001 Ortalama Aciklanan Varyans (AVE): 0,511
Degisime Yatkinhik 0,831 | 0,842 | 0,516

DY1 0,686 P<0,001 Cronbach’s Alpha: 0,831

DY2 0,715 P<0,001

DY4 0,700 P<0,001 Bilesik Giivenilirlik (CR): 0,842

DY5 0,794 P<0,001

DY6 0,691 P<0,001

Ortalama Aciklanan Varyans (AVE): 0,516
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6.4.3.2. Ayrisma Gecerliligi

Ayrisma gecerliligi (discriminant validity), 6lgeklerin ve Olgekteki faktorlerin
(boyutlarm) birbirinden farkli yapilari 6l¢iip 6l¢medigine dair bilgi vermektedir (Hair
vd., 2013: 619). Bu arastrmadaki ayrisma gegerliligi literatiirde de sikga tercih
edilen Fornell-Larcker (1981) kriterine ve Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
kriterine gore degerlendirilmistir. Fornell ve Larcker’e (1981) gore bir degiskene
(yaprya) ait AVE degerinin karekokiiniin 1ilgili degiskenin arastirmadaki diger
degiskenlerle (yapilarla) olan korelasyon degerlerinden biiyiik olmasi ilgili degisken
icin ayrigma gecerliligi saglanmis anlamima gelmektedir. Tablo 6.8’den de goriilecegi
lizere arastirmadaki tiim degiskenlere (yapilara) ait AVE degerlerinin karekokleri
diger degiskenlerle (yapilarla) olan korelasyon degerlerinden biiyiiktiir. Bu ¢ergevede
Fornell-Larcker (1981) kriterine gore bu arastirmada ayrisma gegerliliginin

saglandig1 ifade edilebilir.

Tablo 6.8: Degiskenler Arasindaki Korelasyon Matrisi ve Degiskenlere Iliskin
Karekok AVE (VAVE)Degerleri

DL DY IBA 1BB IBC IBD
DL 0,848
DY 0,178** 0,718
IBA 0,348*** 0,356*** 0,822
IBB 0,058 0,175** 0,090 0,721
IBC 0,392%** 0,199** 0,322%** 0,089 0,712
IBD 0,222*** 0,486*** 0,627*** 0,215** 0,475%** 0,715

Not: Kosegenlerdeki degerler ilgili degiskene ait AVE karekokiinii géstermektedir. DL: déniistimcii
liderlik, DY: degisime yatkinlik, IBA: is becerikliliginin yapisal is kaynaklarimi arttirma boyutu, IBB:
is becerikliliginin engelleyici is taleplerini azaltma boyutu, IBC: is becerikliliginin sosyal is
kaynaklarmi arttirma boyutu, IBD: is becerikliliginin zorlayici is taleplerini arttirma boyutu. *** p <
0,001; ** p<0,01

Literatiirde son yillarda Fornell-Larcker (1981) kriterine ek olarak varyansa
dayali yapisal esitlik modellemelerinde ayrigma gecerliligini degerlendirmek igin
yeni bir kriter olan HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio) kriteri de siklikla
kullanilmaktadir. Her bir degisken icin hesaplanan HTMT degerlerinin 0,85’in
altinda olmasi, arastirmadaki degiskenlerin (yapilarmm) c¢ok 1iyi bir sekilde

birbirlerinden ayristiklarina ve arastrmada ayrigma gegerliliginin saglandigina isaret

153



etmektedir (Henseler vd. 2015; Kline, 2011). Tablo 6.9°’dan da anlasilacag tizere,
AMOS programinda Gaskin vd. (2019) tarafindan olusturulan eklenti (plugin)
araciligiyla hesaplanan HTMT degerlerinin 0,85 esik degerinin altinda oldugu
goriilmektedir. Bu dogrultuda, HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio) kriterine gore de

aragtirmadaki ayrigma gegerliliginin saglandigini sdylemek miimkiindiir.

Tablo 6.9: HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio) Analizi Sonuglar1

IBA IBB IBC IBD

0,186

IBA 0,396
IBB 0,108
IBC 0,380
IBD 0,221

DL: doniisiimcii liderlik, DY: degisime yatkinlik, IBA: is becerikliliginin yapisal is kaynaklarmin
arttrma boyutu, IBB: is becerikliliginin engelleyici is taleplerini azaltma boyutu, IBC: is
becerikliliginin sosyal is kaynaklarini arttirma boyutu, IBD: is becerikliliginin zorlayici is taleplerini
arttirma boyutu

Yukarida yapilan analizler dogrultusunda arastirmanin yakinsak gecerlilik
kriterlerini ve ayrisma gecerliligi kriterlerini karsiladigi goriilmekte olup ayni
zamanda model uyum istatistiklerinden de yola ¢ikarak 6l¢iim modelinin veriyle iyi
uyum gosterdigi ifade edilip bu yonde O6l¢iim modelinin uygun oldugu ileri

surtlebilir.

6.5. Yol Analizleri

Dogrulayici faktor analizi basit korelasyon hesaplamalar1 yapmasma ragmen,
yapilar (degiskenler) arasindaki nedensel iliskileri inceleme noktasinda yetersiz
kalmaktadir (Hair vd., 2013: 641). Bu yilizden bu arastirmada yapilan dogrulayici
faktor analizinden sonra yapilar (degiskenler) arasindaki iligkilerin dogasimni
incelemek ve tahmin edilen nedensel iliskileri smnamak i¢in yol analizi uygulamalari

yapilmustir.
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6.5.1. Is Becerikliliginin Tek Yap1 Olarak Alindig1 Yol Analizi

Aragtirma hipotezleri geregi, hem acimlayic1 hem de dogrulayici faktor
analizinde 4 boyutlu olarak ¢ikan is becerikliligi degiskeninin dnce genel olarak ele
alindig1 daha sonra boyutlar bazinda ele alindig1 yapisal modeller kurulmus ve yol
analizleri yapilmistir. Dogrulayic1 faktor analizinde ¢ikan sonuglar dogrultusunda
yapilan ilk yol analizinde i becerikliligi tek yap1 (construct) olarak ele alinmistir. Bu
yonde yapilan ilk yol analizi neticesinde elde edilen yapisal model Sekil 6.2°de

sunulmustur.
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Sekil 6.2: Is Becerikliliginin Tek Yapi Olarak Alindig1 Yapisal Model

Yapisal modeli degerlendirmek iizere ilk olarak elde edilen yapisal modelin
uyum diizeyi incelenmistir. Yapisal modelin kabul edilebilir uyum diizeyinde olmasi
icin Ki-Kare/Serbestlik Derecesi degerinin 5’in altinda (Hu ve Bentler, 1999),
RMSEA degerinin 0,08 degerinin altinda (Hair vd., 2013; Hu ve Bentler, 1999),
SRMR degerinin 0,10’un altinda (Hu ve Bentler, 1999), CFI degerinin 0,90’1n
Uzerinde (Hair vd., 2013; Hu ve Bentler, 1999), TLI degerinin 0,90’1n iizerinde
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(Bentler, 1990; Hair vd., 2013) olmas1 gerekmektedir. Tablo 6.10°dan gorildigi
iizere i becerikliliginin tek yap1 olarak alindig1 yapisal model i¢in hesaplanan uyum
degerleri kabul edilebiilir uyum degerleri arasinda yer aldig1 icin is becerikliliginin
tek yapt olarak alindigi yapisal modelin uyum diizeyinin iyi olarak kabul

edilebilecegi ifade edilebilir.

Tablo 6.10: Is Becerikliliginin Tek Yapi Olarak Alindig1 Yapisal Model I¢in

Onerilen ve Hesaplanan Model Uyum Degerleri

Uyum Olgsii Mukemmel Kabul Edilebilir Kaynak Hesaplanan
Uyum Degeri Uyum Degeri Uyum Degeri
Ki-Kare / <3 3-5 Hu ve Bentler (1999) 2,671
Serbestlik Derecesi
RMSEA < 0,06 0,06 - 0,08 Hu ve Bentler (1999) 0,065
SRMR <0,08 0,08 - 0,10 Hu ve Bentler (1999) 0,087
CFI > 0,95 0,90-0,95 Hu ve Bentler (1999) 0,908
TLI > 0,95 0,90-0,95 Bentler (1990); Hair 0,902
vd. (2013)

Model uyum degerleri kontrolii sonrasinda is becerikliliginin tek yap1 olarak
almdig1 yapisal modelde yer alan degiskenler arasindaki standardize edilmemis yol
katsayilarma, standardize edilmis yol katsayilarma, yol katsayilarinin standart hata
degerlerine ve yol katsayilarmin anlamlilik degerlerine iliskin analiz sonuglar1
incelenmistir. Tablo 6.11°den de goriilecegi tlizere doniisiimct liderligin s
becerikliligi izerinde pozitif ve anlamli etkisinin oldugu tespit edilmistir (f = 0,352;
p< 0,001). Bu dogrultuda arastirmadaki H2 hipotezi desteklenmistir. Yine Tablo 6.11
incelendiginde is becerikliliginin degisime yatkinlik {izerinde pozitif ve anlamli
etkisinin oldugu da goriilmektedir ( = 0,527; p< 0,001). Bu yonde arastirmadaki H3
hipotezi de desteklenmistir. Ayrica, arastirmanin bagimsiz degiskeni doniisiimcii
liderligin arac1 degisken olmadan (total etki) arasgtirmanin bagiml degiskeni olan
degisime yatkmlik {izerinde pozitif ve anlamli etkisinin oldugu bulgulanmistir (f =
0,178; p< 0,01). Bu bulgu dogrultusunda arastirmadaki HI1 hipotezi de
desteklenmistir. Arastrmanm bagimsiz degiskeni doniisiimcii liderligin araci
degisken oldugunda (direkt etki) arastrmanin bagimli degiskeni degisime yatkinlik
Uzerinde anlamli etkisinin olmadig1 da yapilan analizlerde tespit edilmistir (p> 0,05).

Is becerikliliginin tek yapt olarak almdigi yapisal modeldeki dolayll etki
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incelendiginde, doniistimcii liderlik ile degisime yatkinlik arasindaki iliskide is
becerikliliginin aracilik etkisinin anlamli oldugu saptanmustir. Bu aracilik etkisine

iliskin degerlendirmeler asagida detayli olarak yapilmstir.

Tablo 6.11: Is Becerikliliginin Tek Yapi Olarak Alindig1 Yapisal Modeldeki Yollara

Ait Degerler
Standardize Standardize Edilmis Anlamhlik
Yol Edilmemis Katsayilar Standart Hata (p degeri)
Katsayilar p deg
DL --> 1B 0,162 0,352 0,028 0,000%**
IB --> DY 0,657 0,527 0,096 0,000***
DL --> DY
(direkt etki) -0,004 -0,007 0,031 0,895
DL --> DY o
(total etki) 0,103 0,178 0,032 0,001
DL -->IB --> DY 0,107 0,186 0,033 0,000***

DL: doéniisiimcii liderlik, DY: degisime yatkinlik, IB: is becerikliligi. ***p< 0,001; **p< 0,01;
*
p< 0,05

Is Becerikliliginin Tek Yapi Olarak Alindigi Yapisal Modeldeki Aracilik

Etkisinin Degerlendirilmesi

Her ne kadar uzun yillar boyunca aracilik etkilerini test etmek icin Baron ve
Kenny’nin (1986) gelistirdikleri 4 adiml1 yontem kullanilsa da, 6zellikle son yillarda
bu yonteme yonelik elestiriler oldugu ve bu yontem yerine arastirmalarda Bootstrap
tekniginin siklikla tercih edildigi gorilmektedir (Collier, 2020). Kisaca Baron ve
Kenny’nin (1986) yonteminden bahsetmek gerekirse, Baron ve Kenny’nin (1986)
yonteminde ilk adimda bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinin
anlamli olmasi1 gerekmektedir. Bu adim saglandiginda, ikinci adimda bagimsiz
degiskenin araci degisken iizerindeki etkisinin anlamli olmasi, {i¢iincii adimda ise
arac1 degiskenin bagimli degisken lizerindeki etkisinin anlamli olmas1 gerekmektedir.
Son adimda ise bagimsiz ve araci degisken birlikte analize dahil edilerek bagimsiz
degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinin nasil degistigi tespit edilerek ve
anlamlilik i¢in sobel testi yapilarak aracilik etkisine karar verilmektedir. Zaman
icerisinde aracilik analizine iligkin gelismeler ve yeni arastirmalar yapilmistir. Bu
aragtirmalarda sobel testinin aracilik etkisinin anlamliligin1 degerlendirmede gegerli
bir test olmadig: ileri siirlilmiistiir. Buna ek olarak, Baron ve Kenny’nin (1986)

yonteminin ilk adimi olan ve diger adimlara devam edebilmenin sart1 olarak kabul
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edilen bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerindeki etkisinin anlamli olmasi
kurali 6zellikle son yillarda sosyal bilimlerdeki arastirmalarda aranmamakta olup,
bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinin anlamli olmadigi
durumlarda dahi aracilik etkisinin olabilecegi literatiirde tespit edilmistir (Collier,
2020). Benzer sekilde bagimsiz degiskenin araci degisken iizerinde ve araci
degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisinin ayr1 ayri1 olarak anlamli olmas1
kurali da son yillarda elestirilmis ve reddedilmistir. Hayes (2018), bagimsiz
degiskenin arac1 degisken lizerinde etkisinin ya da araci degiskenin bagimli degisken
iizerindeki etkisinin anlamlihiginin aracilik etkisi i¢in bir gereklilik olmadigini
belirtmistir (Hayes, 2018). Ayrica arastirmacilar, Baron ve Kenny’nin (1986)
yontemiyle gerceklestirilen aracilik analizlerinde siklikla kullanilan ‘‘tam aracilik’
ve ‘‘kismi aracilik’’ ifadelerinin 6rneklem sayisma oldukca duyarl olduklar1 ve
aracilik olgusunun agiklanmasinda katkilarinin olmadigi gerekgeleriyle aracilik
analizlerinde bu ifadelerin kullanimlarindan kagmilmasini gerektigini belirtmislerdir
(Giirbliz ve Bayik, 2021: 5; Hayes ve Rockwood, 2017: 45). Baron ve Kenny’nin
(1986) yontemine iliskin bu elestiriler dogrultusunda son yillarda Bootstrap teknigi,
kolaylig1 ve sonuglarinin daha isabetli olmasi nedeniyle literatiirde kabul gdren
yontem haline gelmistir ve aracilik etkisinin degerlendirilmesi noktasinda pek ¢ok

calismada bu yontemin tercih edildigi goriilmistiir (Collier, 2020).

Bootstrap teknigi, orijinal veri setinden (O6rnekleminizden) daha yiiksek
sayida s6zde bir popiilasyon olusturup, bu popiilasyondan rastgele bir 6rneklem
alarak dolayli etkilerin bir giiven araligi dahilinde olup olmadigina dair bilgi
vermektedir (Collier, 2020). Bootstrap tekniginde Orneklemden olusacak sdzde
populasyon (yeniden 0Ornekleme) sayisimi aragtirmact belirleyebilir. Genellikle
literatiirde bootstrap teknigiyle olusturulan 5000’lik s6zde popiilasyonun (yeniden
orneklemenin) tahminlerin dogrulugu ve isabetliligi agisindan yeterli olacagi kabul
edilmektedir (Collier, 2020). Bootstrap tekniginde hesaplanan dolayli etkilerin
belirlenen giiven araligi i¢inde olmasi da dolayli etkilerin anlamliligini ifade
etmektedir. Tahmin edilen dolayl etkinin iist smir (upper bond) ve alt sinir (lower
bond) degerleri arasinda sifir olmadig1 takdirde, tahmin edilen dolayh etkinin anlamli

oldugu kabul edilmektedir (Collier, 2020). Bu c¢alismada da aracilik etkilerini
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degerlendirmek iizere Amos programmda Bootstrap teknigi tercih edilip
kullanilmistir. Bu ¢alismadaki Bootstrap tekniginde de literatiirde ¢okga tavsiye
edilen 5000’lik yeniden 6rnekleme (bootstrap 6rnekleme) sayisi belirlenmis olup
%95 giiven araliginda analiz sonuglar1 degerlendirilmistir. Bootstrap teknigi ile
gerceklestirilen is becerikliliginin tek yap1 olarak alindig1 yapisal modeldeki aracilik

analizine iligkin sonuglar Tablo 6.12’de sunulmustur.

Tablo 6.12: Is Becerikliliginin Tek Yapi Olarak Alindig1 Yapisal Modeldeki Aracilik
Etkisine Iliskin Sonuglar

Dolayll | Giiven Arahg Dolayh Direkt Direkt Sonug
iliski Etki Alt Ust Etkinin Etki Etkinin
Simir Simr | Anlamhhg: Anlamhhg:
Aracilik
DL --> IB -->DY 0,107 0,053 0,181 0,000*** | -0,004 0,895 Etkisi
Var

DL: doniistimcii liderlik, DY: degisime yatkinlik, IB: is becerikliligi. ***p< 0,001

Tablo 6.12°’deki analiz sonuglar1 incelendiginde, doniisiimcii liderlik ile
degisime yatkinlik arasindaki iliskide is becerikliliginin aracilik etkisinin anlamli
oldugu tespit edilmistir (B = 0,107; p< 0,001). Dolayl etkinin giiven araligi alt
sinirmin 0,053; st smirmin ise 0,181 ¢ikmasi, alt sinir ile {ist smir arasinda sifir
bulunmadigin1 gostermekte olup bu agidan aracilik etkisinin anlamliligina isaret
etmektedir. Bu dogrultuda arastrmada gelistirilen H4 hipotezi desteklenmistir.
Bununla beraber, doniisiimcii liderligin degisime yatkinlik tizerindeki direkt etkisinin
(arac1 degiskenin varligi durumundaki etkisinin) ise anlamli olmadig1 sonucuna

ulagilmistir (p> 0,05).

6.5.2. is Becerikliliginin Boyutlar1 A¢isindan Ele Alindig Yol
Analizi

Hem ag¢imlayict hem de dogrulayici faktor analizinde 4 boyutlu olarak ¢ikan
is becerikliligi degiskenini boyutlar1 agisindan ele alip arastirmadaki diger
degiskenlerle olan nedensel iligkisini ortaya ¢ikarmak ve gelistirilen hipotezleri
smnamak i¢in bir yol analizi uygulamasi1 daha yapilmistir. Dogrulayic1 faktor
analizinde ¢ikan sonuglar dogrultusunda yapilan bu yol analizinde is becerikliligi

dogrulayici faktor analizinde oldugu gibi 4 boyutlu olarak ele alinmistir. Bu yonde is
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becerikliliginin boyutlar1 agisindan ele alindig1 ikinci yapisal model ve bu yonde

yapilan ikinci yol analizine iliskin sonuglar asagida sunulmustur.
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Sekil 6.3: Is Becerikliliginin Boyutlar1 A¢isindan Ele Alindig1 Yapisal Model

Yapisal modeli degerlendirmek iizere ilk olarak yine elde edilen yapisal
modelin uyum diizeyi incelenmistir. Yapisal modelin kabul edilebilir uyum
diizeyinde olup olmadigini tespit etmek amaciyla Ki-Kare/Serbestlik derecesi,
RMSEA, SRMR, CFI ve TLI olgiitleri literatiirdeki esik degerler dogrultusunda
degerlendirilmistir. Tablo 6.13’ten de goriildiigii izere yapisal model i¢in hesaplanan
uyum degerleri kabul edilebilir uyum degerleri arasinda yer aldig1 i¢in gelistirilen

yapisal modelin uyum diizeyinin iyi olarak kabul edilebilecegi ifade edilebilir.
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Tablo 6.13: Is Becerikliliginin Boyutlar1 A¢isindan Ele Alindig1 Yapisal Model Igin

Onerilen ve Hesaplanan Model Uyum Degerleri

Uyum Olgsii Mikemmel Kabul Edilebilir Kaynak Hesaplanan
Uyum Degeri Uyum Degeri Uyum Degeri
Ki-Kare / <3 3-5 Hu ve Bentler (1999) 2,782
Serbestlik Derecesi

RMSEA < 0,06 0,06 - 0,08 Hu ve Bentler (1999) 0,067
SRMR < 0,08 0,08-0,10 Hu ve Bentler (1999) 0,094

CFI > 0,95 0,90-0,95 Hu ve Bentler (1999) 0,903

TLI > 0,95 0,90-0,95 Bentler (1990); Hair 0,900

vd. (2013)

Model uyum degerleri kontrolii sonrasinda is becerikliliginin boyutlar1
acisindan ele alindig1 yapisal modelde yer alan degiskenler arasindaki standardize
edilmemis yol katsayilarina, standardize edilmis yol katsayilarma, yol katsayilarinin
standart hata degerlerine ve yol katsayilarinin anlamlilik degerlerine iliskin analiz
sonuglar1 incelenmistir. Tablo 6.14’ten de goriilecegi tizere, doniistimcii liderligin is
becerikliliginin yapisal is kaynaklarimi arttrma boyutu iizerinde (p = 0,350; p<
0,001), sosyal is kaynaklarini arttrma boyutu iizerinde (B = 0,402; p< 0,001) ve
zorlayici is taleplerini arttrma boyutu iizerinde (B = 0,228; p< 0,001) pozitif ve
anlaml etkisinin oldugu tespit edilirken; doniisiimcii liderligin is becerikliliginin
engelleyici is taleplerini azaltma boyutu iizerinde (p> 0,05) anlamli bir etkisinin
olmadigi tespit edilmistir. Bu dogrultuda arastirmadaki H2a, H2b ve H2¢ hipotezleri

desteklenmis olup, arastirmadaki H2d hipotezi ise desteklenmemistir.

Is becerikliliginin yapisal is kaynaklarini arttirma boyutunun degisime
yatkinlik iizerinde (B = 0,143; p< 0,05) ve is becerikliliginin zorlayici is taleplerini
arttrma boyutunun degisime yatkinlk iizerinde (B = 0,395; p< 0,001) pozitif ve
anlaml etkisinin oldugu; is becerikliliginin sosyal is kaynaklarmi arttirma ve is
becerikliliginin engelleyici is taleplerini azaltma boyutlarinin ise degisime yatkinlik
iizerinde (p> 0,05) anlaml etkisinin olmadig1 analizlerde bulgulanmistir. Bu bulgular
dogrultusunda arastirmadaki H3a ve H3c hipotezleri desteklenmis, H3b ve H3d
hipotezleri ise desteklenmemistir. Ayrica analizlerde, arastrmanin bagimsiz
degiskeni doniisiimcii liderligin araci degiskenler olmadan (total etki) arastirmanin

bagimli degiskeni olan degisime yatkinlik tizerinde pozitif ve anlaml etkisinin (f =
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0,186; p< 0,01) oldugu bulgulanirken; aragtirmanin bagimsiz degiskeni doniisiimcii
liderligin arac1 degiskenler oldugunda (direkt etki) ise aragtirmanin bagimh degiskeni
olan degisime yatkinlik {izerinde anlamli etkisinin olmadig1 (p> 0,05) bulgulanmustir.
Is becerikliliginin boyutlar1 acisindan ele alindig1 yapisal modeldeki dolayl etkiler
incelendiginde ise, doniisimcii liderlik ile degisime yatkinlik arasindaki iliskide is
becerikliliginin yapisal is kaynaklarmi arttirma boyutunun ve is becerikliliginin
zorlayict 1s taleplerini arttrma boyutunun aracilik etkisinin anlamli oldugu
saptanmustir. Aract etkilere iliskin degerlendirmeler asagida daha detayli olarak ele

alinmustir.

Tablo 6.14: Is Becerikliliginin Boyutlar1 A¢isindan Ele Alindig1 Yapisal Modeldeki
Yollara Ait Degerler

Standardize Anlamhlik
Yol Edilmemis Standardize Edilmis  Standart Hata . .
Katsayilar Katsayilar (p degeri)
DL --> IBA 0,231 0,350 0,034 0,000%***
DL --> IBB 0,029 0,059 0,027 0,291
DL --> IBC 0,284 0,402 0,042 0,000%***
DL --> IBD 0,142 0,228 0,035 0,000%***
IBA --> DY 0,121 0,143 0,047 0,010*
IBB --> DY 0,109 0,095 0,064 0,089
IBC --> DY -0,020 -0,026 0,047 0,663
IBD --> DY 0,355 0,395 0,058 0,000%***
DL -->DY  (total 0,104 0,186 0,032 0,001
etki)
DL ">e[t)|2i() (direkt 0,028 0,051 0,034 0,404
DL -->IBA --> DY 0,028 0,050 0,016 0,029*
DL -->IBB --> DY 0,003 0,006 0,004 0,247
DL -->IBC --> DY -0,006 -0,010 0,016 0,743
DL -->1BD --> DY 0,050 0,090 0,018 0,001**

DL: doniisiimcii liderlik, DY: degisime yatkinlik, IBA: is becerikliliginin yapisal is kaynaklarim
arttrma boyutu, IBB: is becerikliliginin engelleyici is taleplerini azaltma boyutu, IBC: is
becerikliliginin sosyal is kaynaklarini arttirma boyutu, IBD: is becerikliliginin zorlayicr is taleplerini
arttirma boyutu. ***p< 0,001; **p< 0,01; *p< 0,05

Is Becerikliliginin Boyutlari Acisindan Ele Alndigi Yapisal Modeldeki

Aracilik Etkilerinin Degerlendirilmesi

5000’lik yeniden Ornekleme (bootstrap sampling) sayist ve %95 giiven

araliginda Bootstrap teknigi ile gerceklestirilen is becerikliliginin boyutlar1 agisindan
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ele alindig1 yapisal modeldeki aracilik analizine iliskin sonuglar Tablo 6.15°te

sunulmustur.

Tablo 6.15: Is Becerikliliginin Boyutlar1 A¢isindan Ele Alindig1 Yapisal Modeldeki
Aracilik Etkilerine Iliskin Sonuglar

Dolayh | Giiven Arah@ Dolayh Direkt Direkt Sonug
iliskiler Etki Alt Ust Etkinin Etki Etkinin
Sinir Simir | Anlamhihg Anlamhhg:
Aracilik
DL --> IBA -->DY | 0,028 0,006 | 0,059 0,029* 0,028 0,404 Etkisi
Var
Aracilik
Etkisi
DL --> I1BB -->DY | 0,003 -0,001 | 0,014 0,247 0,028 0,404 Yok
Aracilik
Etkisi
DL -->IBC -->DY | -0,006 | -0,032 | 0,021 0,743 0,028 0,404 Yok
Aracilik
DL --> IBD -->DY | 0,050 0,027 | 0,087 0,001** 0,028 0,404 Etkisi
Var

DL: doniisiimcii liderlik, DY: degisime yatkinlik, IBA: is becerikliliginin yapisal is kaynaklarmni
arttrma boyutu, IBB: is becerikliliginin engelleyici is taleplerini azaltma boyutu, IBC: is
becerikliliginin sosyal is kaynaklarini arttirma boyutu, IBD: is becerikliliginin zorlayici is taleplerini
arttirma boyutu. **p< 0,01; *p< 0,05

Tablo 6.15’deki analiz sonuglar1 incelendiginde, doniisiimcii liderlik ile
degisime yatkmlik arasindaki iliskide is becerikliliginin yapisal is kaynaklarini
arttirma boyutunun aracilik etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir (B = 0,028; p<
0,05). Dolayl1 etkinin glven aralig1 alt sinirmin 0,006; {ist siirinin ise 0,059 ¢ikmasi,
alt sinrr ile iist sinir arasinda sifir bulunmadigini géstermekte olup bu acidan aracilik
etkisinin anlamliligina isaret etmektedir. Bu dogrultuda arastirmada gelistirilen H4a
hipotezi desteklenmistir. Bununla beraber, doniisiimcii liderligin degisime yatkinlik
tizerindeki direkt etkisinin (araci degiskenlerin varligi durumundaki etkisinin) ise

anlamli olmadig1 sonucuna ulagilmistir (p> 0,05).

Yine Tablo 6.15’ten goriilecegi tizere, doniisimcii liderlik ile degisime
yatkinlik arasindaki iliskide is becerikliliginin zorlayict is taleplerini arttirma
boyutunun aracilik etkisinin anlamli oldugu saptanmustir (B = 0,050; p< 0,01).
Dolayl etkinin giiven araligi alt sinirinin 0,027; iist sinirmin ise 0,087 ¢ikmasi, alt
siir ile list sinir arasinda sifir bulunmadigini géstermekte olup bu agidan aracilik

etkisinin anlamliligina igaret etmektedir. Bu dogrultuda aragtirmada gelistirilen H4c
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hipotezi desteklenmistir. Buna ilaveten, doniistimcii liderligin degisime yatkinlik
iizerindeki direkt etkisinin (araci degiskenlerin varligi durumundaki etkisinin) ise,

anlamli olmadig1 goriilmektedir (p> 0,05).

Yapilan analizlerde son olarak, doniisiimcii liderlik ile degisime yatkinlik
arasindaki iligkide is becerikliliginin sosyal i kaynaklarini arttirma boyutunun ve is
becerikliliginin engelleyici is taleplerini azaltma boyutunun dolayli etkisinin anlamli
olmadig1 tespit edilmistir (p> 0,05). Ilgili dolayl iliskilerde alt sinir ve {ist smir
giiven araligr arasinda sifir degerinin bulunmasi da dolayli etkinin anlaml
olmadigma isaret etmektedir. Bu dogrultuda elde edilen bulgular neticesinde, is
becerikliliginin sosyal is kaynaklarini arttrma boyutunun ve is becerikliliginin
engelleyici is taleplerini azaltma boyutunun doniisiimcti liderlik ile degisime
yatkinlik arasindaki iliskide aracilik rollerinin olmadigi tespit edilmis olup, bu

cergevede arastirmada gelistirilen H4b ve H4d hipotezleri desteklenmemistir.

6.6. Arastirma Sonuclari
Analizler sonucu arastirmada elde edilen sonuclardan biri doniistimcii

liderligin ¢alisanlarin degisime yatkinliklar1 {izerinde pozitif etkisinin oldugu
bulgusudur. Literatiirde doniistimcii liderlik ve degisime yatkinlik konusunda farkli
baglamlarda yapilmis ve bu ¢alismayla benzerlikleri ve farkliliklar1 olan pek ¢ok
calisma mevcuttur. Nordin’in (2012), Gelaidan vd.’nin (2018), Hundley’in (2019) ve
Yeap vd.’nin (2021) akademisyenler iizerinde yaptiklar1 calismada, doniisiimcii
liderligin degisime yatkinlik tizerinde pozitif etkisinin oldugu bulunmustur. Mevcut
arastrma da akademisyenler iizerinde yapildigi i¢in doniisiimcii liderligin degisime
yatkinlik tizerinde pozitif etkisinin oldugu bulgusunun literatiirde ayn1 baglamda
yapilmis bu caligmalarla ortiistiigli ifade edilebilir. Fitzgerald’in (2015) 6gretmenler
iizerinde, Santhidran vd.’nin (2013) bir enerji firmasinda calisan orta kademe
yoneticileri lizerinde, Kuiper’in (2019) finans firmalarindaki ¢alisanlar iizerinde ve
Basuki vd.’nin (2020) mavi yakali kadin ¢alisanlar {izerinde yaptiklar1 ¢calismalarda
da doniistimcii liderligin degisime yatkmlik iizerinde pozitif etkisinin oldugu
bulunmustur. Bu agidan bu arastirmada elde edilen doniisiimcii liderligin degisime
yatkilik tizerinde pozitif etkisinin oldugu bulgusunun literatiirde farkli baglamlarda

yapilmis bu caligmalarla da benzerlik gosterdigi soylenebilir.
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Zaman vd.’nin (2020) mavi yakali ¢alisanlar {izerinde yaptiklar1 ¢alismada,
Covid-19 pandemisi surecinde doniisiimcii liderligin  ¢alisanlarin ~ degisime
yatkimliklar1 iizerinde pozitif etkisinin oldugu tespit edilmistir. Zaman vd.’ nin (2020)
calismasinda Covid-19 gibi biliylik ¢apli bir degisimde bile doniisiimcii liderligin
degisime yatkinlik iizerinde pozitif yonde etkisinin oldugu goriilmektedir. Novitasari
vd.’nin (2020) bir hastanedeki saglik ¢alisanlar1 {izerinde yaptiklar1 ¢calismada da,
doniisiimeii liderligin saglik calisanlarmin degisime yatkinliklar1 lizerinde pozitif
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Novitasari vd.’nin (2020) ¢aligmasinin yine Covid-
19 doneminde yapildig1 goriilmekte olup, Covid-19’la birlikte saglik sektoriinde
biliyiik degisimler ve doniisiimler yasandigi da gbéz Oniinde bulunduruldugunda
doniisiimeii liderligin saghik calisanlarinin da degisime yatkinliklarini arttirdigini
sOylemek miimkiindiir. Mevcut arastirma ise Post Covid-19 doneminde yapilmasina
ragmen pandeminin tetikledigi degisimlerin hala siirmekte oldugu ifade edilebilir. Bu
acidan Post Covid-19 doneminde yapilan bu calismada elde edilen doniisiimci
liderligin c¢alisanlarin degisime yatkin olmalarint arttirdigi bulgusunun Zaman
vd.’nin (2020) ve Novitasari vd.’nin (2020) Covid-19 doneminde yaptiklari

caligmalarla tutarlilik gosterdigi gorulmektedir.

Abbasi’nin (2017) kamu calisanlar1 {izerinde yaptig1 ¢alismada, donilisimcii
liderligin planli ve plansiz degisime yatkinlik iizerinde pozitif etkisinin oldugu
bulunmustur. Bu calismada ise degisim planli ya da plansiz olarak kategorize
edilmemis olup degisim kavrami genel olarak ele alinmistir. Bu agidan Abbasi’nin
(2017) bu calismasmin degisimi ele alis bakimindan mevcut ¢alisma ile bir dlcilide
farklilastigr ancak c¢ikan sonuclar itibariyle benzestigi ifade edilebilir. Ergiin ve
Yal¢mkaya’nin (2018) beyaz ve mavi yakali calisanlar iizerinde yaptiklar1 calismada
ise, degisim odakli liderlik davranisinin ¢alisanin degisime acik olmasma pozitif
yonde etki ettigi bulunmustur. Ilgili calismada doniisiimeii liderlik yerine degisim
odakli liderlik davranisi ele alinsa da, doniisiimcii liderligin de degisim odakli
liderlik davranigini barindirdigi diisiincesinden hareketle bu c¢alisma doniisiimcii
liderlik-degisime yatkinlik ¢aligmalarina benzer bir ¢alisma olarak nitelendirilmistir.
Mevcut calismadaki doniisiimeii liderligin ¢alisanlarin  degisime yatkinliklarini

pozitif yonde etki ettigi bulgusunun, doniisimcii liderlik-degisime yatkinlik
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calismalarina benzer bir ¢alisma olarak nitelendirilen Ergiin ve Yalginkaya’nin
(2018) calismasinda elde edilen degisim odakli liderlik davranigmin g¢alisanin
degisime acik olmasina pozitif yonde etki ettigi bulgusuyla paralellik gosterdigi ifade
edilebilir.

Analizler sonucu arastirmada elde edilen sonuglardan biri de doniisiimcii
liderligin is becerikliligi tizerinde pozitif etkisinin oldugu bulgusudur. Literatlrde
doniisiimceii liderlik ile is becerikliligi iligkisini ele alan ¢esitli baglamlarda yapilmis
ve bu c¢alismayla kiyaslanabilecek bir¢cok calisma vardir. Cerfontyne’nin (2020)
teknoloji ve e-ticaret kuruluslarindaki bilgi teknolojileri (IT) uzmanlari1 tizerinde
yaptig1 ¢alismada, is becerikliligi Tims vd.’nin (2012) 4 boyutlu is becerikliligi
boyutlandirilmasina gore ele alinmistir. Cerfontyne (2020) tarafindan yapilan bu
calismada, doniisiimcii liderligin is becerikliliginin yapisal is kaynaklarini arttirma,
sosyal is kaynaklarmi arttirma ve zorlayici is taleplerini arttirma boyutlar1 tizerinde
pozitif etkisinin oldugu, engelleyici is taleplerini azaltma boyutu {lizerinde etkisinin
olmadig1 tespit edilmistir. Mevcut c¢alismada da tipki Cerfontyne’nin (2020)
calismasinda oldugu gibi doniisiimcii liderligin yapisal is kaynaklarmi arttirma,
sosyal is kaynaklarmi arttirma ve zorlayici is taleplerini arttirma boyutlar1 tizerinde
pozitif etkisi oldugu, engelleyici is taleplerini azaltma boyutu iizerinde etkisinin
olmadig1 bulundugu i¢in mevcut ¢alismanin Cerfontyne’nin (2020) yapmis oldugu
calismayla tutarhilik gosterdigi sOylenebilir. Afsar vd.’nin (2019) konaklama
sektoriinde otel ¢alisanlar1 tlizerinde yaptiklar1 ¢alismada is becerikliligi, yapisal is
kaynaklarmi arttirma, sosyal is kaynaklarini arttrma ve zorlayici is taleplerini
arttrma olarak 3 boyutta ele alinmistir. Afsar vd. (2019) tarafindan yapilan bu
calismada, doniisiimcii liderligin is beceriklili§inin yapisal is kaynaklarini arttirma,
sosyal is kaynaklarini arttirma ve zorlayici is taleplerini arttirma boyutlar1 Uzerinde
pozitif etkisinin oldugu bulgulanmistir. Bu agcidan mevcut ¢alisma bulgularinin Afsar
vd. (2019) tarafindan yapilan ¢aligmanin bulgulariyla benzerlik gosterdigi, Afsar
vd.’nin (2019) is becerikliliginin engelleyici is taleplerini azaltma boyutunu ele

almamas1 acisindan ise farklilastig ileri siiriilebilir.

Naeem vd.’nin (2021) ila¢ sektoriindeki satis personelleri iizerinde yaptiklar1

calismada is becerikliligi is kaynaklarini arttirma, zorlayic is taleplerini arttirma ve
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engelleyici is taleplerini azaltma olarak 3 boyutta ele alinmistir. Nacem vd. (2021)
tarafindan yapilan bu calismada, doniisiimcii liderligin i becerikliliginin is
kaynaklarmi arttirma ve zorlayict is taleplerini arttirma boyutlar: {izerinde pozitif
etkisinin oldugu, dontisiimci liderligin is becerikliliginin engelleyici is taleplerini
azaltma boyutu lizerinde ise etkisinin olmadigi tespit edilmistir. Bu dogrultuda
mevcut ¢calisma bulgularinin Naeem vd.’nin (2021) yaptiklar1 calismanin bulgulariyla
ortiistiigii ifade edilebilir. Ozteber’in (2021) tekstil ve kimya sektdriinde ¢alisanlar
iizerinde yaptig1 ¢alismada, is becerikliligi orijinal 6lgekteki dort boyutlu yapidan
farkli olarak iki boyutlu bir yap1 sergilemis ve birinci boyut yapisal is kaynaklarini
arttirma olarak ikinci boyut sosyal is kaynaklarini ve zorlayici is taleplerini arttirma
olarak isimlendirilmistir. Yapilan calismada doniisiimcii liderligin hem yapisal is
kaynaklarini arttirma boyutu hem de sosyal is kaynaklarini ve zorlayici is taleplerini
arttirma boyutu iizerinde pozitif etkisinin oldugu bulgulanmistir. Bu a¢idan mevcut
calismanin doniisiimcii liderlgin is becerikliliginin boyutlar1 lizerindeki etkisine dair
bulgulari itibariyle Ozteber’in (2021) ¢alismasiyla benzerlik gdsterdigi ancak mevcut
calismada is becerikliliginin orijinal 6lgekteki gibi dort boyutlu yapi sergilemesi
sebebiyle boyutlar itibariyle Ozteber’in (2021) ¢alismasiyla farklilik gosterdigi ileri

surtlebilir.

Hetland vd.’nin (2018) hizmet sektoriindeki ¢alisanlar {izerinde yaptiklari
calismada, is becerikliligi yapisal is kaynaklarmi arttrma, sosyal is kaynaklarini
arttirma ve zorlayici is taleplerini arttirma olarak 3 boyutta ele alinmistir. Hetland vd.
(2018) tarafindan yapilan bu g¢alismada doniisiimcii liderligin is becerikliliginin
yapisal is kaynaklarini arttirma boyutu ve sosyal is kaynaklarmi arttirma boyutu
iizerinde pozitif etkisinin oldugu, zorlayic1 is taleplerini arttrma boyutu lizerinde ise
etkisinin olmadigi bulgulanmigtir. Mevcut ¢alismada da donisiimcii liderligin is
becerikliliginin hem yapisal i kaynaklarini arttirma boyutu hem de sosyal is
kaynaklarmi arttirma boyutu {izerinde pozitif etkisinin oldugu bulundugu i¢in her iki
calismanin bu yonden benzerlik gdsterdigi, mevcut calismada bulunan doniisiimcii
liderligin is becerikliliginin zorlayici is taleplerini arttirma boyutu {izerinde pozitif
etkisinin oldugu bulgusu acisindan ise iki calismanin birbirleriyle ortiismedigi

sOylenebilir. Yine hizmet sekoriindeki ¢alisanlar iizerinde Van de Riet’in (2015)
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yaptigl, boyutlar bazinda analiz yapilmadan degiskenlerin genel olarak
degerlendirildigi c¢alismada bulunan genel doniigimci liderlik ile genel 1is
becerikliligi arasindaki pozitif iliski bulgusunun mevcut ¢alisma bulgulariyla ayni
yonde oldugu ifade edilebilir. Wang vd. nin (2017) hizmet, sanayi, saglik ve egitim
sektoriindeki calisanlar iizerinde yaptiklar1 calismada ise, is becerikliligi is
kaynaklarmi arttrma, zorlayici is taleplerini arttirma ve engelleyici is taleplerini
azaltma olarak 3 boyutta ele alimmistir. Wang vd. (2017) tarafindan yapilan bu
calismada doniisimcii liderligin is becerikliliginin is kaynaklarini arttirma boyutu
iizerinde pozitif etkisinin oldugu, zorlayici is taleplerini arttirma ve engelleyici is
taleplerini azaltma boyutlar1 lizerinde ise etkisinin olmadigi tespit edilmistir. Bu
acidan mevcut calismadaki doniisiimcii liderligin yapisal ve sosyal is kaynaklari
iizerinde pozitif etkisinin oldugu bulgusunun ve doniisiimcii liderligin engelleyici is
taleplerini azaltma iizerinde etkisinin olmadig1 bulgusunun Wang vd.’nin (2017)
calismasiyla tutarlilik gosterdigi; mevcut ¢aligmadaki doniisiimcti liderligin zorlayici
is taleplerini arttirma tizerinde etkisinin oldugu bulgusunun ise Wang vd.’nin (2017)

calismasiyla farklilik gosterdigi soylenebilir.

Kerse ve Babadag’in (2019) Tiirkiye’deki akademik personeller iizerinde
yaptiklar1 calismada, is becerikliligi Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) yaklasimi
dogrultusunda ele alinmistir. Calismada doniisimcii liderligin  hem genel is
becerikliligi iizerinde hem de is becerikliliginin Wrzesniewski ve Dutton (2001)
temelli her bir boyutu (gérevsel, bilissel, iliskisel) tizerinde pozitif etkisinin oldugu
tespit edilmistir. Bu a¢idan mevcut ¢alismada elde edilen doniisiimcii liderligin genel
(boyutsuz) is becerikliligi lizerinde pozitif etkisinin oldugu bulgusunun Kerse ve
Babadag’in (2019) calismasiyla oOrtiistiigii ifade edilebilir. Esteves ve Pereira
Lopes’in (2017) hemsireler ilizerinde yaptiklar1 ¢aligmada ise is becerikliligi Tims
vd.’nin (2012) 4 boyutlu is becerikliligi boyutlandirilmasina gore ele almmaigtir.
Esteves ve Pereira Lopes (2017) tarafindan yapilan bu g¢alismada doniisimcii
liderligin is becerikliliginin hi¢bir boyutu iizerinde etkisinin olmadig1 bulgulanmustir.
Bu dogrultuda mevcut ¢aliymadaki dontisiimeii liderligin i becerikliliginin
engelleyici is taleplerini azaltma boyutu iizerinde etkisinin olmadigi bulgusunun

Esteves ve Pereira Lopes’in (2017) calismasiyla tutarlilik gosterdigi, mevcut
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calismadaki diger bulgularin Esteves ve Pereira Lopes’in (2017) c¢aligmasiyla
ortiismedigi soylenebilir.

Analizler sonucu arastrmada elde edilen sonucglardan bir digeri de is
becerikliliginin degisime yatkinlik iizerinde pozitif etkisinin oldugu bulgusudur.
Literatiirde is becerikliligi ile degisime yatkilk arasinda yapilmis sinirli ¢calismalar
olmasina karsm bu g¢alismalarin ¢ogunda is becerikliliginin calisanlarin degisime
yatkinliklarini arttiracagi bulgulanmistir. Lyons’un (2008) hizmet sektorii ¢alisanlari
iizerinde yaptig1 nitel ¢alismada, is becerikliligini 6lgmek i¢in miilakat sorulari
kullanilmis ve is becerikliligi boyutlardan bagimsiz genel olarak ele alinmistir. Lyons
(2008) tarafindan yapilan bu g¢alismada is becerikliliginin ¢alisanlarin degisime
yatkmliklariyla pozitif iligkili oldugu bulunmustur. Yine Hardono’nun (2017) kamu
ve 0zel sektor calisanlar lizerinde yaptigi ¢alismada genel olarak is becerikliliginin
degisime yatkinlik ile pozitif iligkili oldugu tespit edilmistir. Sethi’nin (2020) finans
sektoriinde c¢alisanlar iizerinde yaptigi ¢alismada da boyutlardan bagimsiz genel
olarak ele alinan is becerikliliginin degisime yatkinlik ile pozitif iliskili oldugu
saptanmigtir. Bu acidan mevcut ¢alismada elde edilen is becerikliliginin degisime
yatkinlik tlizerinde pozitif etkisinin oldugu bulgusunun farkli baglamlarda yapilmis
Lyons’un (2008), Hardono’nun (2017) ve Sethi’nin (2020) ¢alismalariyla benzerlik
gosterdigi ifade edilebilir.

Petrou vd. (2018) tarafindan polis memurlar1 {izerinde yapilan ¢alismada, is
becerikliliginin degisime yanit vermek ve orgilitteki degisime ayak uydurmak i¢in
calisanlar tarafindan kullanilan bir ara¢ oldugu ve calisanlarin is becerikliligi
davranislar1 sergileyerek degisime yatkinlik seviyelerini arttirdiklari bulgulanmistir.
Bu yonden mevcut ¢caligmadaki is becerikliliginin degisime yatkinlik {izerinde pozitif
etkisi oldugu bulgusunun Petrou vd.’nin (2018) calismasiyla tutarlilik gdsterdigi

soylenebilir.

Sz6ts-Kovats ve Kiss’in (2023) beyaz yakali calisanlar iizerinde yaptiklari
calismada, is becerikliligi Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) yaklasimi
dogrultusunda ele alinmistir. Calismada is becerikliliginin Wrzesniewski ve Dutton
(2001) temelli her bir boyutunun (goérevsel, bilissel, iligskisel) orgiitsel degisime

bireysel olarak yatkin olma tizerindeki etkisi incelenmistir. Sz6ts-Kovats ve Kiss
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(2023) tarafindan yapilan bu caligmada is becerikliliginin gorevsel is becerikliligi ve
biligsel is becerikliligi boyutlarmin g¢alisanlarin degisime yatkmliklar1 {izerinde
pozitif etkisinin oldugu, is becerikliliginin iliskisel is becerikliligi boyutunun ise
calisanlarin degisime yatkimliklari lizerinde etkisinin olmadig1 sonucuna ulagilmistir.
Is becerikliligini Tims vd. (2012) temelli olarak ele alan bu tez calismasi ile is
becerikliligini Wrzesniewski ve Dutton (2001) temelli ele alan Sz6ts-Kovats ve
Kiss’in (2023) calismast is becerikliligini ele alis bakimindan farklilagsa da c¢ikan
sonuclar itibariyle (is becerikliliginin degisime yatkinlig1 pozitif etkilemesi) biiyiik

Olciide birbirleriyle ortiismektedir.

Mevcut calismada is becerikliliginin hem genel hem de Tims vd. (2012)
temelli boyutlar acisindan degisime yatkinlik iizerindeki etkisi incelendigi igin
boyutlar bazinda elde edilen is becerikliliginin yapisal is kaynaklarmi arttirma ve
zorlayici is taleplerini arttirma boyutlarinin degisime yatkinlik {izerinde pozitif
etkisinin oldugu ve is becerikliliginin sosyal is kaynaklarini arttirma ve engelleyici is
taleplerini azaltma boyutlarmin degisime yatkinlik iizerinde etkisinin olmadigi
bulgularmin literatiirde 1s becerikliligini Tims vd. (2012) temelli ele alan
caligmalarda olmadig1 goriilmiis olup bu agidan boyutlar bazinda elde edilen bu

bulgularimn literatiire katki sagladigi sdylenebilir.

Analizler sonucu arastrmada elde edilen 6nemli sonuglardan birisi de
dontistimcii liderligin ¢alisanlarmm degisime yatkinliklar1 {izerindeki etkisinde is
becerikliliginin aracilik roliiniin oldugu bulgusudur. Literatiirde yapilmis daha 6nceki
calismalarda doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin degisime yatkinliklar1 iizerindeki
etkisinde i3 becerikliliginin aracilik roliinii arastiran herhangi bir c¢alisma
olmamasindan dolayr mevcut bu calismada elde edilen doniisiimcii liderligin
calisanlarin degisime yatkinliklar1 {izerindeki etkisinde is becerikliliginin aracilik
rolii oldugu bulgusunun orijinal bir bulgu oldugu ve yapilan ¢aliymanin orijinalitesini
yansittig1 sOylenebilir. Bu calismada doniisiimeii liderlik ile degisime yatkinlik
arasinda genel is becerikliliginin aracilik etkisinin oldugu bulgusunun yaninda, is
becerikliliginin yapisal is kaynaklarmi arttirma ve zorlayici is taleplerini arttirma
boyutlar1 bazinda da aracilik roliiniin oldugu, is becerikliliginin sosyal is kaynaklarini

arttirma ve engelleyici is taleplerini azaltma boyutlar1 bazinda ise aracilik roliiniin
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olmadigi1 bulgularmin da bu ¢aligmay1 diger ¢aligmalardan ayiran orijinal bulgulardan

oldugu ifade edilebilir.
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SONUC VE ONERILER
Cagimizda teknolojinin ulastigi seviyeyle beraber her an meydana gelebilecek

degisimler hem orgiitleri hem de bireyleri gesitli agilardan etkilemektedir. Orgiitler
ve bireyler gelisen teknoloji ve yapay zekayla birlikte her an yikict inovasyonlarla
kars1 karsiya kalabilmektedirler. Bu noktada gerek orgiitlerin gerek bireylerin
meydana gelebilecek degisimlere karsi yatkin olup hazir olmalar1 ve her an
gelisebilecek degisimler karsisinda gartlarini alabilecekleri ortamlarinin ve gii¢lerinin
olmasi1 onem arz etmektedir. Bu 6nem dogrultusunda bu ¢alismada doniisiimcii
liderligin ¢alisanlara degisimler karsisinda gartlarin1 alabilecek gerekli ortam
saglaylp saglayamadigi ve bu yonde doniisiimci liderligin caliganlarin degisime
yatkinlik diizeylerine nasil katki sagladigi tespit edilmistir. Ayrica bu calismada,
doniisiimeii  liderlik ile c¢alisanlarin degisime yatkinlik diizeyleri arasinda is
becerikliligi gibi modern isi yeniden tasarlama davramiglarinin bir roliiniin olup

olmadig1 da tespit edilmistir.

Uluslararasi literatiirde doniisiimcii liderligin degisime yatkinlik itizerindeki
etkisini inceleyen sinirh sayida ¢alisma olmakla beraber ulusal literatiirde
dontistimcii liderligin degisime yatkinlik iizerindeki etkisini arastiran bir calisma
olmamasi ve hem ulusal hem de uluslararas: literatiirde doniisiimcii liderlik ile
calisanlarin degisime yatkinliklar1 arasinda is becerikliliginin roliinii arastiran bir
calisma olmamasi bu arastirmanin temel motivasyonunu yansitmaktadir. Bu
motivasyon 1s1ginda 2023 yilinin Haziran ve Temmuz aylarinda online anket teknigi
ile ulasilan Istanbul’daki vakif iiniversitelerinde ¢alisan 402 akademisyen iizerinde
yapilan ¢aligmada; doniistimcii liderligin ¢alisanlarin degisime yatkinliklar1 ve is
becerikliligi davraniglar1 {izerinde pozitif etkisinin oldugu, is becerikliligi
davranislarmin calisanlarin degisime yatkinliklar1 iizerinde pozitif etkisinin oldugu
ve doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin degisime yatkinliklar1 iizerindeki etkisinde is
becerikliliginin aracilik etkisinin oldugu bulgulanmistir. Ayrica boyutlar bazinda elde
edilen caliyma sonuglari, doniistimcii liderligin is becerikliliginin yapisal is
kaynaklarmi arttirma, sosyal is kaynaklarmi arttrma ve zorlayici is taleplerini
arttirma boyutlar1 {izerinde pozitif etkisinin oldugunu; doniisiimcti liderligin is

becerikliliginin engelleyici is taleplerini azaltma boyutu iizerinde ise etkisinin
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olmadigin1 gostermektedir. Yine boyutlar diizeyindeki sonuglarda, is becerikliliginin
yapisal is kaynaklarmi arttirma ve zorlayici is taleplerini arttrma boyutlarinin
caliganlarin  degisime yatkmliklar1 iizerinde pozitif etkisinin oldugu; is
becerikliliginin sosyal is kaynaklarini arttirma ve engelleyici is taleplerini azaltma
boyutlarinin ise ¢aliganlarin degisime yatkinliklar1 {izerinde etkisinin olmadig: tespit
edilmistir. Aracilik etkisine iliskin boyutlar diizeyindeki bulgularda ise, doniistimcii
liderligin calisanlarin degisime yatkinliklar1 lizerindeki etkisinde is becerikliliginin
yapisal is kaynaklarimmi arttrma ve zorlayici is taleplerini arttrma boyutlarmin
aracilik etkilerinin oldugu; is becerikliliginin sosyal is kaynaklarini arttrma ve
engelleyici is taleplerini azaltma boyutlarinin ise doniisiimcii liderlik ile de§isime

yatkinlik arasinda aracilik etkilerinin olmadig1 saptanmistir.

Bu arastirmada elde edilen bulgulardan biri olan donisiimcii liderligin
calisanlarin degisime yatkinliklar1 i{izerinde olumlu etkisinin oldugu bulgusu,
degisimlerin ¢ok hizli yasandigi giinlimiiz diinyasinda olduk¢a Onemlidir.
Doniisiimcii liderler, ¢alisanlariyla bireysel olarak ilgilenip onlara ilham vererek ve
onlara vizyon kazandirarak daha iyi bir konuma gelmeleri i¢in ¢aba gdsterirler.
Sosyal Degisim Teorisi ¢ercevesinde, calisanlar liderlerinin bu olumlu eylemlerine
karsilik minnettarlik duygusu icinde olabilir ve zaman geldiginde olumlu karsilik
verme egiliminde olabilirler. Bu baglamda, ¢alisanlar orgiitte meydana gelebilecek
degisim stlirecinde liderlerinin isteklerine uygun olarak hareket edebilirler ve
degisime direng gostermek yerine liderlerinin yonlendirmelerine hizla adapte olmay1
ve degisime yatkin olmayr tercih edebilirler. Sosyal Biligsel Teori, bireysel
degisimlerin ve egilimlerin dis faktorler gibi ¢evresel etmenlerden
kaynaklanabilecegini 6ne siirmektedir. Ornegin, Sosyal Biligsel Teori gergevesinde
doniisiimcii lider gibi bir dis faktor, bireylerde davranigsal ve tutumsal degisikliklere
sebep olabilir (Yeap vd., 2021). Bu baglamda, doniisiimcii liderin oldugu orgiitlerde
doniisiimeii lider dis faktor olarak calisanlarin tutum ve davranislarim etkileyebilir,
calisanlarmn degisime yatkin olmalarinda etkili olabilir. Lider-Uye Etkilesim
Teorisi'ne gore lider, takipcileriyle gelistirdigi etkilesim kalitesine gore
takipgilerinden Orgiitiin faydasina olabilecek geri doniisler alabilmektedir (Liden ve

Maslyn, 1998). Doniisiimcti lider dogasi geregi lider-iiye etkilesim kalitesini
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arttirmaktadir (Shiva ve Suar, 2010). Bu agidan, Lider-Uye Etkilesim Teorisi
perspektifinde donilisiimcii lider ile takipgilerinin bu yiiksek etkilesim kalitesi
sonucunda, c¢alisanlar liderlerinden gelebilecek yeniliklere ve tavsiyelere hizlica
uyum saglayabilecek ve oOrgiitte olast bir degisimde yatkinlik seviyeleri yiiksek
olabilecektir.

Genger Celik ve Tathh (2023) tarafindan bir vakif iiniversitesindeki
akademisyenler iizerinde yapilan ¢alismada, doniisiimcii liderligin akademisyenlerin
mesleki gelisimlerini pozitif yonde arttirdig1 tespit edilmistir. Bu agidan doniisiimcii
liderligin akademisyenlerin mesleki gelisimlerini arttirarak akademisyenlerin
kendilerini cagin gereklerine gore gelistirmelerine firsat verdigi ve bu sayede
akademisyenlerin gelisebilecek her tiirli degisime karst hazir olabilecekleri,
degisimlere yatkin olabilecekleri ileri siiriilebilir. Bu dogrultuda iiniversitelerdeki
yonetici ve liderler, doniistimcii liderlik tarzi sergileyerek iiniversitelerde esnek bir
altyap1 kurarak akademisyenlerin ¢agm gereklerine gore kendilerini hizlica adapte

edebilmelerine olanak saglamalidirlar.

Doniigiimceii liderlik tarzi, calisanlar1 Orgiitiin nereye gittigini, gidecegini,
gelecekte nerede olacagini takip etmeleri konusunda motive etmektedir (Gelaidan
vd., 2018). Bu ybnde doniisiimcii lider sayesinde oOrgiitiin gidisatin1 takip eden
calisanlar gelisebilecek degisimlere karsi tetikte olup degisime hazir ve yatkin
olabilirler. Orgiit ydneticilerinin degisimlerin hizla yasandig1 giiniimiiz diinyasina
uygun doniislimcii liderlik tarzi gibi liderlik tarzlar1 benimseyerek caliganlarmi
degisime yatkin olmalar1 konusunda tesvik etmeleri hem her an yasanabilecek
degisime Orgiitiin hizlica adapte olmasi agisindan hem de rekabette dnde olmak

acgisidan oldukc¢a onemlidir.

Bu aragtirmanin bulgularmdan bir digeri doniisiimcii liderligin is becerikliligi
lizerinde pozitif etkisinin oldugu bulgusudur. Oz-Belirleme Teorisi'ne gore,
bireylerin dogalar1 geregi karsilama arzusunda oldugu temel psikolojik ihtiyaglardan
birisi 6zerklik ihtiyacidir (Cankaya, 2009; Deci ve Ryan, 1985). Doniisiimcii liderler,
kaynaklar1 paylagsmaya isteklidirler ve takipgilerine giiglii yonlerini kullanabilecekleri
gorevler ve roller vererek onlara 6zerklik saglayabilirler (Wang vd., 2005; Wang vd.,

2017). Bu sayede doniistimcii liderlerin kaynak ve gii¢ paylasimi yapip, uygun ortami
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yaratarak calisanlarina dzerklik sagladig: ifade edilebilir. Ozerklik ihtiyaci da is
becerikliligi davramisinin = ortaya ¢ikmasmni tetikleyen ihtiyaglardan birisidir
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Bu dogrultuda, doniisiimcii liderin sagladigi
ozerklik ile Oz-Belirleme Teorisi’ne gore isin kendi kontroliinde oldugunu diisiinen
calisan bu yonde motive olup, 6zerkligi dogrultusunda isinde bireysel tercihlerine
gore degisiklikler yapip, i becerikliligi davraniglar1 sergileyebilir. Dontisiimcii
liderlerin takipgilerine ilham verme, takip¢ilerini kendilerini gelistirmeleri i¢in tesvik
etme ve takipgilerinin bireysel ihtiyaglarima 6nem verme gibi takipgilerinin biiylime
ve gelisme ihtiyaglarmi diirtiileyen 6zellikleri vardir. Diizenleyici Odak Teorisi’ne
doniisiimeii liderin bu 6zellikleri takipgilerinin biiylime ve gelisme ihtiyaclarini
dirtiileyip takipgilerinin biiylime ve gelisme ihtiyaglariyla yonlendirilen, ideal benlik
(dilekler, umutlar, arzular) tarafindan motive edilen ve olumlu sonuglarm varligma-
yokluguna duyarli olan olan yonelimci odak gelistirmesine olanak saglayabilecegi
ileri stiriilebilir. Bu dogrultuda, doniisiimcii liderlerin takipgilerinde yonelimci odagi
uyarmastyla beraber, ¢alisanlar proaktif profil ¢izerek, islerini tercihlerine uyacak
sekilde ayarlama egiliminde olup, bu yonde 1is becerikliligi davranislari

sergileyebilirler (Hetland vd., 2018).

Yiiksekogretim kurumlarinda bazen herhangi bir idari gorevi olmayan
hocalar, bazen anabilim dali baskanlari, bazen boliim baskanlar1 ve dekanlar, bazense
rektorler doniisiimeii lider dzellikleri gdsterebilirler. Ozellikle hoca-asistan iliskisi
yiiksekOgretim kurumlarinda usta-girak iliskisi olarak goriilmektedir. Bu yonde hoca
asistan lizerinde doniistimcii liderlik sergileyebilir, onu yetistirebilir, onun yetenek ve
becerilerini gelistirebilir, ilham ve motivasyon kaynagi olabilir. Yiksekogretim
kurumlarindaki doniisiimeii liderlerin sagladigi ortamlar ve meslegin dogast geregi
yiksekogretim ¢alisanlar1 islerinde 6zerklige ve esneklige sahip olup bu yodnde
islerinde is becerikliligi sergileyebilirler. Ornegin bir béliimde calisan arastirma
gorevlilerini diisiinelim. Bolim bagkani doniisiimcti liderlik 6zellikleri sergileyip
aragtirma gorevlilerine verilen isi nasil yapacaklar1 konusunda 6zerklik saglamissa,
arastrma gorevlileri verilen isleri kendi aralarinda paylasabilirler. Bazi arastirma
gorevlileri idari islerle ugrasmay1 severken bazilari da egitim-6gretim ders planinin

gelistirilmesi yoniinde iglerle ugrasmayi sevebilir, bazi arastrma gorevlileri isi
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hemen yapmay1 severken bazi arastirma gorevlileri ise isi siirece yaymay1 sevebilir.
Bu yonde doniistimcii liderin sagladigi ortam vesilesiyle arastirma gorevlileri verilen

isleri kendi yetenek ve tercihlerine gore ayarlayip is becerikliligi sergileyebilirler.

Yiiksek entelektiiel ve bilgi temelli isler oldugundan akademik islerin ve
akademisyenlik mesleginin dogasi1 geregi is becerikliligine uygun, is becerikliligi
sergilemek icin elverisli bir meslek oldugu sdylenebilir (Melhem, 2019). Universite
yonetimleri is becerikliligi sergilemek i¢in akademisyenlere gereken firsatlar1 ve
kaynaklar1 saglamalidir. Ornegin {iniversite yOnetimleri arastirma kaynaklari ve
arastrma  fonlar1 saglayarak akademisyenlerin islerinde is  becerikliligi
sergilemelerine yardimci olup, verimli akademik ciktilar olusturmalarina imkan

saglayabilirler (Melhem, 2019).

Arastirma sonuglar1 doniisiimcii  liderligin i becerikliliginin yapisal is
kaynaklarini arttirma boyutu iizerinde pozitif etkisinin oldugunu gostermektedir. Bu
bulgu doniisiimcii liderin bireyleri islerini kendi tercihlerine gore ayarlamak ve
islerinin kapsamini genisletmek i¢in kaynak arama davranislarina yonelttigini ifade
etmektedir. Doniisiimcii liderler yaraticilig1 ve 6zerkligi tesvik ederek ¢alisanlarinin
yapisal is kaynaklarini arttirarak (iste yeni seyler o6grenmek, isteki becerilerini
gelistirmek i¢in ¢abalamak ve yeni beceriler kazanmak vb.) is becerikliligi
sergilemelerini saglamaktadirlar (Hetland vd., 2018). Ek olarak doniisiimcti liderler,
calisanlarin yapisal is kaynaklarmi arttirma anlaminda harekete gecme ve ¢oziim
bulma konusunda kendilerine giivenmelerini saglayip, bu yonde de yapisal is

kaynaklarmn1 arttrma boyutunda c¢alisanlarm i becerikliligi sergilemelerini

tetiklemektedirler (Afsar vd., 2019).

Arastirma sonucglar1 doniisiimcii liderligin is becerikliliginin sosyal is
kaynaklarmi arttrma boyutu {lizerinde de pozitif etkisinin oldugunu gdstermektedir.
Bu bulgu doniisiimceii liderin dogas1 geregi takipgileriyle olan bireysel ilgi ve kisisel
etkilesimlerinin bir sonucu olarak takipgcilerin liderleriyle iliski gelistirip
liderlerinden kogluk yapmasini isteme, performans geri bildirimi isteme, tavsiye ve
destek isteme gibi is becerikliligi davraniglar1 sergilemelerini tetikledigini ifade
etmektedir. Doniisiimcii liderler, calisanlarin giinlik ¢alisma ortamlarint optimize

etmek i¢in sosyal iliskiler kurma ve geri bildirim arama konusunda harekete
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gegmeleri konusunda kendilerine giiven duymalarini saglamaktadir (Afsar vd., 2019;
Hetland vd., 2018). Bu ag¢idan doniigiimcii liderin sagladigi bu ortam ve gulven
sayesinde de ¢alisanlarm islerinin sosyal yoniinii gelistirecek geri bildirim isteme,
kogluk isteme gibi sosyal is kaynaklarini arttirarak is becerikliligi davranislari

gosterebilecekleri ileri strtilebilir.

Arastirma sonuglar1 dontisiimcti liderligin i becerikliliginin zorlayici 1is
taleplerini arttirma boyutu lizerinde de pozitif etkisinin oldugunu gostermektedir. Bu
bulgu doniisiimecii liderin Ozellikle entelektiiel uyarim o6zelligiyle takipgilerinin
yaratict diigiinmelerini saglayip daha 6nce denemedikleri yollar1 denemeye ve zorlu
problemlere ¢6zlimler bulmaya tesvik etmesinin bir sonucu olarak takipgilerinin
islerinde daha fazla sorumluluk isteyip yeni zorlayici gorevlere talip olmalari,
siirlarii zorlayacak ilgi g¢ekici projelere katilmalari, verilen gorevleri bitirdikten
sonra bir sonraki zorlu proje i¢in arayis iginde olmalar1 gibi is becerikliligi
davraniglar1 sergilemelerini tetikledigini ifade etmektedir. Doniisiimcii liderlerin
dogalar1 geregi is zenginlestirmeyi tesvik edip destekledigi ve bu yonde calisanlarin
yeteneklerini kullanabilecekleri alanlar agarak islerini kendi tercih ve yeteneklerine
gore tasarlama imkan1 verdigi s6ylenebilir (Cerfontyne, 2020; Wang vd., 2017). Bu
dogrultuda takipgilerin de kendilerini zorlayacak gorevlere talip olup zorlu, ilgi
cekici projelere katilmalariyla zorlayici is taleplerini arttirarak is becerikliligi

davranislar1 gosterebilecekleri ileri siirtilebilir.

Arastirma sonuglarinda doniisiimcii liderligin is becerikliliginin engelleyici is
taleplerini azaltma boyutu (zerinde ise herhangi bir etkisinin olmadigi
bulgulanmistir. Bu bulgu doniisiimcii liderin oldugu ortamda takipgilerin herhangi bir
girisimde bulunmasina gerek kalmadan, bir baska ifadeyle takipcilerin isteki
duygusal, zihinsel veya fiziksel talepleri azaltma gibi is becerikliligi davraniglari
sergilemesine gerek kalmadan bizzat doniisimeli liderin optimum is yiikiinii
ayarlayarak takipgilerinin fiziksel ve mental sagligini korudugunu ifade etmektedir.
Bu cercevede Cerfontyne (2020) de c¢aligmasinda, doniisiimeii liderin varliginin
calisanlarin engelleyici is taleplerini azaltma boyutunda is becerikliligi sergilemesini

gereksiz kildigini ifade etmistir.

177



Bu arastrmanin diger bir bulgusu da is becerikliliginin degisime yatkinlik
iizerinde pozitif etkisinin oldugu bulgusudur. Oz-Belirleme Teorisi’ne gore bireylerin
karsilama arzusunda oldugu temel psikolojik ihtiyaclardan olan 6zerklik ihtiyaci,
bireyin eylem ve davranislarini kendi kendine diizenleme, kontrol etme ve yonetme
arzusu olarak tanimlanmaktadir (Shah vd., 2021). Calisanlarin isteki gorevlerini
inisiyatif alarak kendi yetenek ve tercihlerine gore diizenleyebilmeleri 1is
becerikliliginin  temelini  olusturmaktadir. Bu dogrultuda is becerikliligi
davranislarmm  Oz-Belirleme Teorisi’ne gore ozerklik ihtiyacim1  karsilayip
calisanlarin islerinde kontrol sahibi olduklar1 algisinda olmalarmi sagladig:
sOylenebilir. Calisanlarin is becerikliligi sergileyerek isleri lizerinde algiladiklar1 bu
kontrol kendilerine giiven duymalarini saglar. Is becerikliligiyle saglanan bu kontrol
ve guvenle birlikte gahganlar Oz-Belirleme Teorisi'ne gore ozerklik ihtiyacmnin
karsilandigin1  hissedip degisimin getireceklerine kars1 yine is becerikliligi
davraniglar sergileyerek degisimin getireceklerini kendi tercih ve yeteneklerine gore
ayarlabilecekleri diisiincesi ve giiveni igerisinde olup bu yonde degisime yatkinlik
seviyeleri yiiksek olabilecektir. Biligsel Uyum Teorisi'ne gore insanlar, karsilastiklar
tehditlerle basa ¢ikmak i¢in bir dizi olumlu yanilsama yaratabilirler (Czajkowska,
2017). Degisime Onyargiyla yaklasan ve onu bir tehdit olarak goren c¢alisanlar,
degisimin etkilerini minimize etmek amaciyla kendilerince olumlu yanilsama
yaratarak islerini, gorevlerini ve is tasarimlarmi degistirerek is becerikliligi
davraniglar1 sergileyebilirler. Calisanlarin is becerikliligi vasitasiyla olast bir
tehdide/degisime kars1 Biligsel Uyum Teorisine gore kendilerince olumlu bir
yanilsama yaratabilecekleri ve bu yanilsamayla gardini alan ¢alisanlarin orgiitte

gerceklesebilecek degisimlere yatkin olma diizeylerinin yiikselecegi ileri siiriilebilir.

Sergiledikleri is becerikliligi davranislariyla ¢alisanlarm islerine yonelik daha
fazla sahiplenme ve sorumluluk duygusu igerisinde olabilecekleri ve is becerikliligi
sergilerken orgiitiin hedeflerini, normlarin1 ve degerlerini daha iyi benimseyerek
kendilerini c¢alistiklar1 Orgiitiin beklentilerine daha kolay ayarlayabilecekleri
diisiincelerinden hareketle is becerikliligi davraniglarinin ¢alisanlar1 degisimlere karsi

daha yatkin hale getirebilecegi ileri siiriilebilir.
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Is becerikliligi bireylere islerini kendi yeteneklerine, deger yargilarmna ve ilgi
alanlarma gore ayarlayabilme imkani1 verdiginden iiniversitedeki akademik
personeller de is becerikliligi sergileyerek islerindeki gorev ve sorumluluklarini ilgi
duyduklar1 arastirma alanlarina veya Ogretim metodolojilerine gore ayarlayarak
islerinin kendi kontrollerinde oldugunu hissedip, gorev ve sorumluluklarina daha
bagl olup gelisebilecek degisimlere karsi giiciin kendilerinde olduklarini hissederek
degisime yatkinlik diizeyleri yiiksek olabilir. Ek olarak, is becerikliliginin proaktif
bir davranis oldugu ve bu yonde is becerikliliginin bireyleri 6nceden hareket etmeye,
gelecekte olabilecek olani gormeye ve ona gore kendilerini ayarlama yeteneklerini
arttirdig1 soylenebilir. Bu yonde is becerikliligi sergileyen akademik personellerin de
yeni teknolojilerin ve c¢alisma sekillerinin benimsenmesi, yiiksekogretimdeki
paradigma degisimleri, tiniversitelerdeki yeniden yapilanma gibi akademik

ortamdaki degisikliklere yatkinlik diizeyleri daha yiiksek olabilecektir.

Bu arastirmadaki bulgular is becerikliliginin yapisal is kaynaklarmi arttirma
ve zorlayici is taleplerini arttirma boyutlarmin calisanlarin degisime yatkinliklari
tizerinde pozitif etkisinin oldugunu gostermektedir. Bu bulgu iste yeni beceriler
O0grenmenin yollarini arama, sahip olunan yetenekleri gelistirmeye ¢alisma gibi
yapisal is kaynaklarini arttirarak is becerikliligi sergileyen ve iste yeni zorlayici
sorumluluklar ve gorevler isteme, ilgi c¢ekici ve zorlayicit projelere baslama ve
katilma gibi zorlayici is taleplerini arttirarak is becerikliligi sergileyen calisanlarin
degisimlere daha yatkin olacagini ifade etmektedir. Bu ¢er¢evede akademisyenlerin
arastrma alanlarinda ve gorevlerinde kendilerini gelistirmek ve yeteneklerini
arttirmak icin yeni bilgisayar programlari, yeni yazilimlar, yeni arastirma yontemleri
Ogrenerek yapisal is kaynaklarmi arttirarak is becerikliligi sergilemeleri onlarin
yetenek cesitliligini arttirp gelisecek degisimlere karsi daha yatkin olabilmelerine
imkan  verebilecek  yetenekler = kazanmalarmi  saglayabilecektir. ~ Ayrica
akademisyenlerin kendi simnirlarin1 zorlayacak yeni projelerde gorev alarak ve yeni
akademik caligmalara baslayarak zorlayici is taleplerini arttirma suretiyle is
becerikliligi sergilemeleri onlarin dayaniklhiliklarma ve degisimle basa ¢ikma

yeteneklerine katki saglayarak degisime yatkinlik diizeylerini ytikseltebilir.
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Bu arastirmadaki sonuglar is becerikliliginin sosyal is kaynaklarini arttirma
ve engelleyici is taleplerini azaltma boyutlarinin ¢alisanlarin degisime yatkinliklar1
iizerinde etkisinin olmadigmi gostermektedir. Bu bulgu iste sosyal iligki kurarak
yoneticiden veya is arkadaslarindan geri bildirim isteme, kogluk isteme, tavsiye
isteme gibi sosyal is kaynaklarmi arttirarak is becerikliligi sergilemenin ve isteki
duygusal, fiziksel ve zihinsel talepleri/is yiikiinii azaltma gibi engelleyici is
taleplerini azaltarak is becerikliligi sergilemenin calisanlarin degisime yatkmlik
diizeylerini olumlu ya da olumsuz sekilde degistirmedigi, calisanlarin degisime
yatkinlik diizeylerine etki etmedigi anlamina gelmektedir. Bu cercevede akademik
ortam geregi pek fazla kurulamayan sosyal iliskiler sebebiyle ve akademik islerin
ozellikle fiziksel ve duygusal olarak bireyleri ¢ok fazla zorlamamasi sebebiyle bu
alanlarda sergilenen is becerikliligi davraniglarinin bireylerin degisimlere yatkinlik

diizeylerine yonelik etkisinin olmadigini soylemek miimkiindiir.

Bu aragtrmanm O6nemli bulgularindan birisi de doniisiimcii liderligin
calisanlarin degisime yatkinliklar1 lizerindeki etkisinde is becerikliliginin aracilik
roliiniin oldugu bulgusudur. Is Talepleri-is Kaynaklar1 Teorisi is kaynaklarinm is
taleplerini dengeleyecek seviyede yeterli olmasinin ya da is kaynaklarmin is
taleplerinden fazla olmasmm c¢alisanlart  olumlu tutum ve davraniglara
yoneltebilecegini ifade etmektedir (Bakker ve Demerouti, 2007). Is becerikliligi,
calisanlarin is taleplerini/is kaynaklarni yeniden sekillendirmek/degistirmek
suretiyle gerceklestirilen ve is kaynaklar1 ile is talepleri arasinda denge kurmayi
amaclayan proaktif davranislardir (Grant ve Ashford, 2008). Buna gore, doniisiimcii
liderin sagladig1 pozitif ortam sayesinde calisanlar inisiyatif alarak is kaynaklarini/is
taleplerini degistirerek is becerikliligi davranislar1 sergileyebilirler. Is Talepleri-Is
Kaynaklar1 Teorisi dogrultusunda is taleplerini ve/veya is kaynaklarini degistirmek
suretiyle gerceklestirilen is becerikliligi davraniglariyla ¢alisanlar is kaynaklariyla is
taleplerini dengeleme ¢abasinda igerisinde olup doniisiimcii liderin verdigi gliven ve
inisiyatife de dayanarak her daim is kaynaklarin1 ve is taleplerini degistirebilecegi
diistincesi ve gliveniyle gelisebilecek degisimlere yatkinlik seviyelerinin yiiksek
olacagi ileri siriilebilir. Kisi-Cevre Uyumu Teorisi, bireyin bilgi, beceri ve

tercihlerinin icra etmis oldugu meslekle, calismakta oldugu orgiitle, icinde bulundugu
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grupla, bagh oldugu yoneticiyle ve yapmis oldugu isle olan genel uyumunu ifade
etmektedir. Iyi bir kisi-cevre uyumu calisanlarm motivasyonlarmi yiikseltip
calisanlar1 orgiit lehine olumlu tutum ve davraniglarda bulunmalarini saglamaktadir
(Kristof-Brown vd., 2005). Kisi-cevre uyumunun saglanmasi ag¢isindan orgiit
yoneticilerinin 6nemli rollerinin oldugu ve Oorgiitte doniisiimcii lider tarzinda
yoneticilerin olmasmin kisi-¢evre uyumunun saglanmasi agisindan biiylik avantaj
oldugu soylenebilir. Donilistimcii liderler gereken inisiyatifi ¢aliganlaria vererek ve
glic paylasimi yaparak calisanlarma kisi-cevre uyumunu saglamalar1 noktasinda
destek olabilirler. Calisanlar da kisi-¢evre uyumunu yakalamak adina is kaynaklarmi
ve/veya is taleplerini degistirerek is becerikliligi davranislar1 sergileyebilirler. Chen
vd.’nin (2014) ve Tims vd.’nin (2016) calismalarinda is becerikliliginin kisi-gevre
uyumunu arttirdigi tespit edilmistir. Bu yonde doniisiimcii liderin sagladigi ortam
sayesinde 13 becerikliligi sergileyip kisi-cevre uyumunu arttiran calisanlarin
kendilerini ¢alistiklar1 orgiitiin beklentilerine ve gereksinimlerine daha kolay
ayarlayabilecekleri ve bu yonde degisime yatkinlik seviyelerinin de yiikselecegi ileri

surdlebilir.

Doniisiimceii  liderler bireysellestirilmis ilgi boyutu geregi, takipgileriyle
stirekli olarak kisisellestirilmis etkilesimlerde bulunarak calisanlarin gelisimlerini
Onemserler. Ayni1 zamanda, takipgileri nazarinda ilham kaynagi olarak goriilen
dontistimcii liderlerin takipgileri tarafindan kendilerine kogluk yapmalar1 istenir. Bu
dogrultuda, doniisiimcii liderlerinden aldiklar1 ilham, destek ve koclukla beraber
calisanlar is becerikliligi gibi proaktif davranislar sergileyip is yapis bigimlerini
degistirebilirler (Afsar vd., 2019). Is becerikliligi sayesinde is yapis bicimlerini ve
yonlerini degistirme firsat1 elde eden ¢alisanlarin da yeni is taleplerine ve isle ilgili
degisimlere uyum saglamalarinin kolaylasacagi (Walk ve Handy, 2018) ve degisime

daha yatkim olacaklar1 sdylenebilir.

Dontigiimeti liderin sahip oldugu kaynaklar1 ve giicii paylasmasiyla beraber
calisanlar kendilerini giliclendirilmis hissedebilirler. Kendilerini giiclendirilmis
hisseden c¢alisanlar ise Orgiitte yaptiklar1 isleri sahiplenip sorumluluk uUstlenerek
islerini kendi yetenek ve tercihleriyle daha uyumlu hale getirmek amaciyla islerinde

ve gorevlerinde is beceriklilgi vasitasiyla degisimler yapabilirler. Sergiledikleri is
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becerikliligi davraniglariyla islerinde degisimler yapabilen calisanlarin islerine
yonelik daha fazla sahiplenme ve sorumluluk duygusu icerisinde olabilecekleri ve
gelisebilecek degisimlere karsi daha uyumlu ve daha yatkin olabilecekleri ileri
stirtilebilir. Ek olarak doniistimcii liderin etkisiyle gelecegi ve uzun vadeyi diigiinerek
sergilenen is becerikliligi davraniglarinin, ¢alisanlarin gelecekte ve uzun vadede
gelisebilecek degisimlere yatkin olmalarini saglayip bu yonde ¢alisanlarin degisime

yatkinlik seviyelerini arttiracagi ifade edilebilir.

Ozellikle usta-girak iliskisi benimsemis iiniversitelerdeki doniisiimcii liderler
vizyonlari, ilham verici Ozellikleri ve takipgileriyle 6zel olarak ilgilenmeleri
noktasindaki tarzlartyla takipgilerini motive edip onlara yol gosterebilirler. Bu
motivasyonla takipciler islerini daha etkin yapabilmek ve doniisiimcii liderin vizyonu
dogrultusunda harekete ge¢mek icin islerinde inisiyatif alarak degisiklikler
yapabilirler. Is becerikliligiyle islerinde inisiyatif alarak yaptiklar1 degisiklikler
sonucu takipgiler islerini daha verimli bir sekilde yerine getirip daha etkili
performans gostererek islerinde sagladiklar1 bu etkinlik ve verimlilikle degisime

kars1t daha uyumlu ve daha yatkin olabilirler.

Bu arastirmadaki bulgular, doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin  degisime
yatkinliklar1 ilizerindeki etkisinde is becerikliliginin yapisal is kaynaklarini arttirma
ve zorlayici is taleplerini arttrma boyutlarinin aracilik rollerinin oldugunu
gostermektedir. Bu bulgular, doniisiimcii liderlerin calisanlara is becerikliligi
sergileyebilecekleri ortami saglayarak calisanlarin da bu yonde yaptiklar1 islerde
kendilerini gelistirip iste yeni seyler O0grenmek icin c¢abalamalari (yapisal is
kaynaklarini arttirma) ve iste yeni zorlayici sorumluluklara, gérevlere, projelere dahil
ve talip olmalar1 (zorlayici is taleplerini arttirma) gibi is becerikliligi davraniglari
sergilemeleriyle beraber calisanlarin degisime olan yatkmliklarmi arttirabilecekleri
anlamina gelmektedir. Akademisyenlik meslek geregi siirekli kendini gelistirme ve
kendini (st seviyelere (arastirma gorevliliginden dr. 6gr. iyeligine, dr. o6gr.
iiyeliginden dogentlige vb.) cikarmak icin zorlama {izerine kuruludur. Bu ag¢idan
gelisme anlamindaki kendilerini zorlayici isleri (yeni-zorlu projelere, akademik
caligmalara vb. katilma) talep etme akademisyenlerin mesleklerindeki ylkselme

geregi sergiledigi is becerikliligi davranislarindan oldugu soylenebilir. Sergiledikleri
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bu ig becerikliligi davranislariyla akademisyenlerin meslek gelisimlerinin arttigi ve
kariyer yollarinda {ist seviyelere ¢iktiklarinda yasayabilecekleri degisimlere daha
hazir ve yatkin halde olabilecekleri soylenebilir. Bu ¢ercevede akademide yer alan
dontisimcii  liderlik  6zelliklerine sahip yOneticiler kurumlarmi degisimlere
hazirlamak ve kurumlarinda her an gergeklesebilecek degisimlere hizlica uyum
saglayabilmek ag¢isindan akademisyenlere gerekli 6zerkligi tantyip akademisyenlerin
islerinde ve calisma alanlarinda kendilerini ve yeteneklerini gelistirmek i¢in yeni
beceriler ve metotlar 6grenmelerini ve akademisyenlerin simnirlarini zorlayacak yeni
proje, gorev ve akademik caligmalarda yer almalarmi tesvik ederek onlarin

gerceklesebilecek degisimlere karsi hazir ve yatkin olmalarmi saglayabilirler.

Bu arastrmadaki sonuglar doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin  de§isime
yatkinliklar1 iizerindeki etkisinde is becerikliliginin sosyal is kaynaklarmi arttirma ve
engelleyici is taleplerini azaltma boyutlarinin aracilik rollerinin olmadigini
gostermektedir. Bu bulgu doniisiimcii liderin sagladigi ortamla beraber calisanlarin
isteki sosyal iliskilerini gelistirerek yoneticilerden veya is arkadaslarindan geri
bildirim alma, kocgluk talep etme, tavsiyeler isteme gibi sosyal is kaynaklarini
arttrma boyutunda is beceriklili§i sergilemesinin ve isin fiziksel, duygusal ve
zihinsel agidan yogunlugunu azaltma gibi engelleyici is taleplerini azaltma
boyutunda is becerikliligi sergilemesinin ¢alisanlarin degisime yatkinlik diizeylerine
etki etmedigi anlamima gelmektedir. Bu ¢ercevede akademisyenlerin akademik ortam
geregi pek de kurulamayan islerindeki sosyal iliskileri gelistirmek veya islerindeki
pek de zorlu olmayan zihinsel, duygusal, fiziksel talepleri minimize etmek suretiyle
is becerikliligi sergilemesinden ziyade gii¢lii bir doniisiimcii liderin pesinden giderek

degisime olan yatkinliklarini arttirabilecekleri ifade edilebilir.

Elde edilen bulgular neticesinde Orgiitlere, yoneticilere, ¢aliganlara ve bu
konuda gelecekte calisma yapacak arastirmacilara cesitli Oneriler de sunulmustur.
Oncelikle ¢agimizdaki degisim hizina ayak uydurabilmeleri igin yoneticilere ve
Orgiitlere doniistimcii liderlik 6zellikleri gdstermeleri ve ¢alisanlarina yetenekleriyle
uyumlu sekilde islerini diizenleyebilmelerine, tasarlayabilmelerine imk&n verecek
ortami saglamalar1 Onerilmektedir. Bunun yanmda bugiinkii bilginin yarmn gecerli

olamayabilecegi giiniimiiz diinyasindaki her anki degisimlere adapte olabilmek igin
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orgiitleri olusturan c¢alisanlarm bireysel olarak degisime yatkinlik diizeylerinin
yilksek olmasit ve bu diizeyin yiikseltilmesi oOrgiitlere ve Orgiit yoneticilerine
onerilmektedir.  Yiksekogretim  kurumlar1  politika reformlari, finansman
degisiklikleri, kalite silirecleri ve yeni akademik programlar gibi birtakim
degisikliklerden gegmektedir. Degisiklerden gegen bu kurumlardaki ¢aliganlar da
degisimden etkilenebilirler, bu degisime ¢esitli tepkiler verebilirler. Yiiksekogretim
calisanlar1 bu degisimleri hos karsilayip degisime yatkin olabilirler ya da tam tersi
degisime direng gosterebilirler. Bu yonde yiiksekdgretim kurumlarmdaki
yoneticilerin doniisiimcii liderlik 6zellikleri gostererek akademisyenleri degisimlerle
basa ¢ikmalar1 konusunda motive ederek, gerekli ortami saglayarak
akademisyenlerin islerinde ve gorevlerinde degisiklikler yapmalarina firsat vererek,
gelisebilecek degisimlere karst akademisyenlerin is becerikliligi davranislari

sergileyerek bu degisimlere yatkin olmalarini saglamalar1 gerekmektedir.

Gelisen teknolojinin etkisiyle birlikte tiim diinyada yapilan akademik
caligmalarin goriiniirliligiiniin ve bulunabilirliliginin artmasiyla akademisyenler
yurtdisindaki gelismeleri, yeni trendleri takip etmek ve bunlara ayak uydurmak
istemektedirler. Bu c¢ercevede iiniversite yonetimlerinin saglayacagi destekle birlikte
akademisyenler dunyadaki trendleri takip etmek ve yakalamak i¢in yeni yazilimlar,
aragtirma yOntemleri ve metotlar1 6grenme gibi iste sahip olunan beceri ve
yetenekleri arttirma anlamina gelen is becerikliliginin yapisal is kaynaklarini arttirma
boyutu 0Ozelinde is becerikliligi sergileyip, tniversitelerindeki ve uluslararasi
akademik camiadaki gelisebilecek degisimlere daha yatkin olabilirler.
Akademisyenler hem meslekleri geregi hem de bireysel Kkariyerleri agisindan
kendilerini gelistirmeye ve zorlayic1 gorevlere-projelere talip olmayi isteyebilirler.
Bu sekilde kendilerini gelistirebilecek siirecler arayan ve zorlayici projelere katilan,
is becerikliliginin yapisal is kaynaklarmi arttrma ve zorlayici is taleplerini arttirma
boyutlar1 6zelinde is becerikliligi sergileyen, akademisyenlerin nitelik anlaminda
diger akademisyenlere gore daha onde olacagi ve bu yonde kendi alanlarinda

yasanabilecek degisimlere daha yatkin olabilecekleri ileri siiriilebilir.

Is  becerikliligi genellikle bireyin isinde, gdérevinde ve isteki

sorumluluklarinda yeni zorluklar ve 6grenme firsatlar1 aramay1 icermektedir. Bu
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yonde akademisyenlik meslegi acisindan is becerikliligi yeni arastirma projelerini
takip etmek ve bunlara dahil olmak, yenilik¢i 6gretim yontemlerini kesfetmek ve
uygulamak, akademik komisyon ve komitelerde liderlik rolii iistlenmek anlamlarina
gelebilmektedir. Bu tir faaliyetlerde bulunarak is becerikliligi sergileyen
akademisyenler hem kendi yetenek, beceri ve uzmanlik alanlarmi gelistirebilirler
hem de calistiklar1 boliim ve kurumlarin biiylimesine ve gelismesine katkida
bulunabilirler. Is becerikliligi bireylerin is tatminlerini ve iyi olus hallerini pozitif
yonde arttirmaktadir (Cheng ve Yi, 2018; Nielsen ve Abildgaard, 2012; Tims vd.,
2013a). Akademisyenler isleri geregi bazi durumlarda ayn1 anda arastrma
faaliyetlerini yiirlitme, ders verme ve idari isler yapma agisindan yogun taleplere
maruz kalarak yiiksek diizeyde stres ve baskiyla karsi karsiya kalabilirler. Islerini,
gorevlerini, i kaynaklarin1 ve is taleplerini bireylerin kendi yetenek ve tercihlerine
gore ayarlama imkani verebilen is becerikliligi 6zellikle stresin ve baskinin yogun
oldugu zamanlarda akademisyenlerin psikolojik agidan rahatlamalarma, dayanikli
olmalarina, degisimle basa ¢ikma yeteneklerini arttirmalarina ve degisime yatkin

olmalarina katki saglayabilir.

Arastirma sonuglar1 ¢ergevesinde iiniversite yonetimlerine akademisyenlerin
kendilerini  gelistirebilmelerine ve uluslararasi arenadaki degisimlere ayak
uydurabilmelerine kolaylik saglayabilecek yeni veritabanlari, yeni analiz programlari
ve yazilimlari, yaym tesvigi imkanlar1 gibi altyapilar1 iiniversitelerinde kurmalar1 ve
yerlestirmeleri, tniversitelerde bu yonde bir Kkiiltiirin olusmasin1 saglamalari

Onerilmektedir.

Cogu arastirmada oldugu gibi bu arastirmanin da belli kisitlarmin oldugunu
soylemek miimkiindiir. Yapilan bu arastirma sadece vakif Universitelerinde calisan
akademisyenler ftizerinde gerceklestirilmistir. Gelecekte doniistimcii liderlik-is
becerikliligi-degisime yatkinlik iligkisi lizerinde calisma yapacak arastirmacilara
degisimlerin ¢ok oldugu ve is becerikliligi sergileme firsatlarmin oldugu bilisim
sektorini  6rneklem segerek arastirmalarini  yapmalari Onerilmektedir. Yine
gelecekteki arastirmacilara orneklem olarak bilgi yogun sektorlerdeki farkli is
kollarin1 secererek bu i kollarmin hangilerinde daha yiiksek seviyede is becerikliligi

sergilendigi, i3 Dbecerikliligi davraniglarnin  mesleklere gore farklilasip
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farklilagsmadigr konusunda caligmalar yapmalar1 Onerilmektedir. Bu arastirmada
sadece nicel yontemler kullanilmig olup nicel arastirma tasarimi tercih edilmistir.
Gelecekte bu konuda ¢alisma yapacak arastirmacilar nitel yontemler kullanarak
ozellikle is becerikliligini 6lgmek i¢in derinlemesine miilakatlar yaparak literatiire
katkida bulunabilirler. Bu arastrmada doniisimcii liderligin degisime yatkinlik
tizerinde etkisinde sadece is becerikliliginin rolii incelenmistir. Gelecekteki
arastirmacilar doniistimeii liderligin degisime yatkmlik lizerindeki etkisinde kisilik
ozellikleri, duygusal zeka, teknostres, 6grenme cevikligi, Orgiitsel iletisim gibi
degiskenlerin diizenleyici/arac1 rollerini arastirabilirler. Bu arastirmada bagimlh
degisken olarak degisime yatkinlik tercih edilmis olup gelecekteki arastirmacilara
bagiml degisken olarak degisime yatkinlik yerine degisime karsi direnci almalar1 ve
arastrmalarma farkli boyut kazandirmalar1 6nerilmektedir. Son olarak gelecekteki
arastirmacalara yurtdisindaki yiliksekogretim kurumlarinda ¢alisan akademisyenlerin
dontisimcii  liderlik algilarini, is becerikliligi davraniglarini  ve degisime

yatkinliklarini 6l¢iip bu calismada ¢ikan sonuglarla kiyaslamalar1 6nerilmektedir.
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calisigmiz kurum ve sahsiniz ile ilgili bilgiler istenmeyecektir ve cevaplarmiz Kesinlikle gizli

tutulacaktir. Desteginiz igin tesekkiirlerimi sunar, iglerinizde basarilar dilerim.

Arastirmact: Omer GIZLIER; Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Anabilim Dah

Doktora Ogrencisi

Bu anket caligmasinda yoneticiniz, isiniz ve kendiniz ile ilgili ¢esitli ifadeler bulunmaktadir. Sorular
cevaplarken her bir climleye ne Olgiide katildigimizi ya da katilmadiginizi belirtiniz. Uygun

buldugunuz dereceyi isaretleyiniz.

= -
x| 8| Bl £ £x
— (D — =1 -~ - D
%] = = »
E— 5 o - St
S| s| §| 2| g%
EREH e 2 5| E®
g =

DLI1. Yoneticim 6gretmeye ve yonlendirmeye zaman
ayirir.

DL2. Yoneticim beni, sadece grubunun bir Gyesi olarak
degil bir birey olarak goriir.

DL3. Yoneticim, farkli ihtiyag, istek ve yeteneklere
sahip oldugumu dikkate alir.

DLA. Yoneticim giiglii yonlerimi gelistirebilmem igin
bana yardimei olur.

DL5. Yoneticim kritik kararlari, uygunlugunu
sorgulayarak tekrar gdzden gegirir.

DL6. Yoneticim sorunlar1 ¢6zerken farkli bakis
agilarini aragtirir.

DL7. Yoneticim problemlere birgok farkli agidan
bakmami saglar.

DL8. Yoneticim gorevlerin nasil tamamlanacagina
iligkin yeni yollar Onerir.

DL9. Yoneticim gelecekle ilgili iyimser sekilde
konusur.

DL10.Y6neticim bagarili olmak i¢in nelere ihtiyacimiz
oldugunu coskuyla anlatir.

DL11.Ydneticim gelecekle ilgili olarak gli¢li ve etkili
bir vizyonu agikea ifade eder.

DL12.Yo6neticim amaglara ulasilacagi konusunda
given duydugunu ifade eder.

DL13.Yoneticim kendisiyle ¢alismaktan gurur
duymamu saglar.
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DL14.Y6neticim grubun iyiligini kisisel ¢ikarlarin
Uzerinde tutar.

DL15.Y6neticim tutum ve davranislariyla kendisine
saygt duyulmasini saglar.

DL16.Ydneticim cevresinde glg ve guven duygusu
uyandirir,

DL17.Yo6neticim ¢alisanlarina, ¢alisma ortaminda
kendisi i¢in énem tasiyan degerlerden ve ilkelerden
(diiriistliik, meslek ahlaki vb.) soz eder.

DL18.Yoneticim gucli bir amaca sahip olma
duygusunun énemini belirtir.

DL19.Y6neticim verdigi kararlarin duygusal ve
ahlaki/etik sonuglarini dikkate alir.

DL20.Y6neticim ortak bir misyona sahip olmanin
6nemini vurgular.

[B1. Isimde yeteneklerimi gelistirmeye galigirim.

IB2. Isimde kendimi profesyonel olarak gelistirmeye
caligirim.

IB3. Isimde yeni seyler 6grenmeye caligirim.

B4. Isimde tiim becerilerimi en {ist seviyede
kullanirim.

IB5. Bulundugum kurumda islerimi nasil yapacagima
kendim Kkarar verebilirim.

B6. Isimde, zihinsel kapasitemi zorlayacak (zihnimi
yipratacak) isleri azaltmaya caligirim.

B7. Isimi duygusal acidan beni daha az zorlayacak
sekilde diizenlerim.

B8. Isimde, problemleri ile beni duygusal olarak
etkileyen kisilerle iliskilerimi minimum diizeyde
tutmaya galigirim.

IB9. Beklentileri gergekei olmayan kisilerle iletisimimi
azaltacak sekilde islerimi organize ederim.

IB10. Isimde birgok zor karar1 vermek zorunda
kalmamaya caligirim.

IB11. Bir ise cok uzun zaman ayirmayacak sekilde
islerimi organize ederim.

IB12. Yéneticimden beni yonlendirmesini talep
ederim.

IB13. Yéneticimden yapti§im isten memnun olup
olmadigini bana sdylemesini isterim.

[B14. Yoéneticimin bana ilham vermesini beklerim.

IB15. Calisma arkadaslarimdan is performansim
hakkinda geribildirim vermelerini isterim.

IB16. Calisma arkadaslarimdan isimle ilgili
tavsiyelerde bulunmalarmi isterim.

IB17. Iigi gekici bir proje geldiginde o projede gorev
almak icin teklifte bulunurum.

IB18. Isimle ilgili yeni gelismeleri ilk 63renen ve
deneyen kisilerden biriyimdir.

IB19. Is yerinde yapacak fazla is olmadiginda, bu
durumu yeni ¢alismalara ve projelere baslamak i¢in bir
firsat olarak goriiriim.

IB20. Maasimda artis saglamasa bile diizenli olarak
ekstra gorevler Ustlenirim.

IB21. Isimi daha ilgi ¢ekici hale getirmenin yollarin
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arastiririm.

KS1. Bu ifade kontrol amaghdir. Bu ifadeyi
okuyorsaniz liitfen bu soru i¢in "Kesinlikle
katiliyorum" se¢enegini seginiz.

DY 1.Kurumumda bir degisim meydana geldiginde,
sozkonusu degisimle basa ¢ikmaya hazir olduguma
inantyorum.

DY2.Genellikle kurumumdaki insanlar1 degisimi kabul
etme konusunda ikna etmeye caligirim.

DY3.Kurumumda degisim meydana geldiginde,
degisimi benimseme yerine sikayet etme
egilimindeyim.

DY4.Degisimi kabul etmeye meslektaglarimdan daha
hazir olduguma inaniyorum.

DY5.Kurumumda yasanacak degisimlerden endise
duymuyorum c¢iinkii degisimle basa ¢gikmanin her
zaman bir yolu olduguna inaniyorum.

DY 6.Kurumumda degisim meydana geldiginde, her
zaman degisimi destekleme niyetindeyim.

Akademik Unvaniniz:

1) Arastirma Gorevlisi
2) Ogretim Gorevlisi

3) Okutman

4) Doktor Ogretim Uyesi
5) Dogent Doktor

6) Profestr Doktor

Cahistigmiz Universitenin Tiirii:

1) Valaf Universitesi
2) Devlet Universitesi

Yasmiz:
Cinsiyetiniz: 1) Kadin
2) Erkek
Egitim Durumunuz (Mezunu Oldugunuz Egitim 1) Lisans
Dizeyi): 2) Yuksek lisans
3) Doktora

Kag Yildir Su Anda Bulundugunuz Kurumda
Calistyorsunuz:

Kag Yildir Bu Meslekte Calisiyorsunuz:
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